ІYVYaaeshZVYAKI PSIHOLOGIE Paul M Muchinsky psihologie Aplicat la Muncă Ediția a șaptea THOMSON f WADSWORTH Australia • Canada • Mexic ♦ Singapore • Spania Regatul Unit • Statele Unite P Muchinsky PSIHOLOGIE PROFESIE CARIERĂ ediția a -a C^PPTER' Moscova - Sankt Petersburg - Nijni Novgorod - Voronezh Rostov-pe-Don * Ekaterinburg Succesul profesional Variabilă independentă Variabilă dependentă Succesul profesional ► Învățarea angajaților Variabilă independentă Variabilă dependentă Orez Succesul profesional ca variabilă dependentă sau independentă În psihologia I/O, variabilele de prognostic și criteriile sunt adesea folosite Dacă datele pentru una dintre ele pot prezice performanța celei de-a doua variabile, acestea se numesc variabilă predictor și, respectiv, variabilă criteriu De exemplu, performanța medie a unui elev de liceu ar putea fi un predictor al performanței medii la facultate Apoi prima se dovedește a fi o variabilă de prognostic, iar a doua se dovedește a fi o variabilă asociată cu criteriile De regulă, acest ultim tip de variabile este în centrul atenției cercetătorilor Cu toate acestea, nu există nicio garanție că o variabilă predictivă poate prezice ceea ce trebuie să știm (test) Variabilele de prognostic sunt similare cu cele independente, iar cele legate de criterii sunt similare cu cele dependente Diferența dintre ele constă în funcția strategiei de cercetare În experiment sunt utilizate variabile independente și dependente, iar celelalte două sunt folosite în orice strategie de cercetare atunci când scopul este de a determina statutul subiecților pe o variabilă (criteriu) în funcție de statutul lor pe o altă variabilă (predictor) Variabilele independente sugerează o inferență logică a relațiilor cauzale, ceea ce nu este întotdeauna adevărat pentru variabilele predictive Analiza datelor După ce a colectat datele, cercetătorul trebuie să le înțeleagă În această etapă apare necesitatea unor indicatori statistici Mulți studenți sunt suspicioși față de ei Deși unele metode de analiză statistică sunt destul de complexe, cele mai multe dintre ele sunt destul de ușor de înțeles Metodele statistice pot fi comparate cu crose de golf - instrumente care vă ajută să vă faceți treaba mai bine Așa cum sunt necesare cluburi diferite pentru a juca golf, sunt necesare o varietate de metode de analiză statistică pentru a rezolva diferite probleme de cercetare Cunoașterea varietății de astfel de metode va ajuta Capitolul înțelegeți mai bine problema cercetării Fără a introduce elementele de bază ale statisticii, este dificil de înțeles procesul de cercetare Luați în considerare pe scurt elementele de bază ale statisticilor Statisticile descriptive descriu pur și simplu datele Acesta este începutul procesului de analiză a informațiilor, permițând cercetătorului în ansamblu să-și imagineze ce date a primit Acest tip de statistici vă permite să aflați forma de distribuție a indicatorilor, tendința principală de distribuție, precum și răspândirea sau variabilitatea indicatorilor Distribuțiile și formele acestora Să presupunem că un cercetător, folosind un test tradițional de inteligență, își măsoară nivelul la de subiecți În tabel prezintă acești de indicatori Pentru a înțelege cumva aceste cifre, ele ar trebui să fie distribuite în mărime și să facă un grafic de dispersie Pe fig Figura arată cum arată acești de indicatori într-o distribuție de frecvență Deoarece indicatorii sunt diferiți, aceștia sunt grupați în categorii echivalente, unde fiecare interval conține puncte Tabelul O sută de indicatori ai inteligenței din Sau descriptiv - Notă științific ed Procesul de cercetare empirică XX XX XX XX XX XX XXXX XXXX XXXXX XXXXX XXXXX □g XXXXX XXXXXX XXXXXX XXXXXXX XXXXXXX XXXXXXXX s XXXXXXXX XXXXXXXXXX X și XIXIXIX X X X X X m- ■m- S o t t t t t £ £ S s s s s Rezultatele testului Orez Distribuția de frecvență a de scoruri de test (date grupate) Această cifră vă permite să trageți o concluzie certă despre indicatorii de testare ai inteligenței Rețineți că cele mai comune sunt la mijlocul distribuției; numărul de citiri înalte și scăzute scade odată cu distanța față de centru Distribuția prezentată în fig se numește normal sau „în formă de clopot” În cercetarea psihologică, multe variabile sunt distribuite în mod normal, mediile fiind cele mai frecvente și scăzând ca număr pe măsură ce se abordează extremele Pe fig este dată distribuția normală clasică Aici curba, spre deosebire de cea care poate fi notată în Fig are o formă mai regulată, deoarece includerea multor indicatori de testare „netezește” distribuția Nu toate distribuțiile sunt normale; unele dintre ele sunt răsucite Dacă profesorul execută un test ușor, o mare parte a scorurilor ridicate va apărea într-o distribuție distorsionată Pe fig , b prezintă o distribuție asimetrică negativă („coada” curbei indică în direcția negativă) Panta opusă se obține dacă, de exemplu, profesorul efectuează o probă dificilă; rezultatul este o distribuție părtinită pozitiv („coada” curbei indică în direcția pozitivă), ca în Fig , c Astfel, descoperirea caracteristicilor distribuției datelor este o modalitate de a le înțelege Pe baza formei distribuției, putem ajunge la anumite concluzii (În cazul unei distribuții părtinitoare negativ a indicatorilor de testare, ar trebui să vorbim despre ușurința testului ) capitolul Indicatori b LA Orez Distribuția indicatorilor: a - normal, „în formă de clopot”; b - părtinitoare negativ; c - părtinitor pozitiv Măsuri de tendință centrală După ce ați aflat forma de distribuție, ar trebui să aflați un indicator tipic Una dintre cele trei măsuri de tendință centrală este de obicei folosită pentru aceasta, în funcție de forma distribuției Media este cea mai utilizată măsură a tendinței centrale Aceasta este media aritmetică în distribuție Se calculează adunând toți indicatorii și împărțind suma rezultată la numărul total de indicatori din distribuție Formula de calcul a acestuia este următoarea: X %x N' unde X este media aritmetică, S este suma, X este scorul individual și Y este numărul total de scoruri din distribuție Media aritmetică pentru datele prezentate în tabel se calculează după cum urmează: ^^ = , o sută Procesul de cercetare empiric Frank și Ernest (după Bob Toews) Sursa: Retipărit cu permisiunea de la Newspaper Enterprise Association, Inc IQ-ul mediu în eșantionul de persoane testate a fost de , (sau, rotunjind în sus, CI) Întreaga distribuție a de indicatori poate fi descrisă printr-un număr - media Este un indicator important al tendinței centrale; și este mai convenabil să-l folosești cu o distribuție normală a variabilelor Mediana este punctul de mijloc în distribuție, astfel încât % dintre scoruri sunt mai mari decât mediana și % sunt mai mici Dacă distribuția constă din patru măsuri, , , și , mediana este , ; adică jumătate dintre indicatorii ( și ) sunt la dreapta acestui punct, iar jumătate ( și ) sunt la stânga (Procedura statistică utilizată pentru a calcula mediana în cazul datelor grafice este destul de complicată; prin urmare, nu o vom lua în considerare Remarcăm doar că mediana pentru datele prezentate în tabelul este , ) Mediana este de preferință utilizată ca o tendință centrală a măsurătorii pentru distribuțiile anormale care conțin scoruri extrem de scăzute și mari În comparație cu media aritmetică, reflectă slab valorile extreme De exemplu, dacă distribuția a inclus trei măsuri, , și , mediana ar fi Dacă distribuția a inclus măsuri precum , și , ar fi Modul este o măsură rar utilizată, deși cel mai frecvent observată, a tendinței centrale într-o distribuție Modul este rareori luat în considerare în analiza statistică, dar are propria sa valoare practică Unele concepte sunt mai convenabil de luat în considerare în contextul numerelor întregi, mai degrabă decât al numerelor fracționale De exemplu, este mai bine să spuneți „Moda pentru numărul de copii într-o familie este de ” decât „Numărul mediu de copii într-o familie este de , ” Este greu de imaginat trei sferturi dintr-un copil În astfel de cazuri, modul este măsura preferată a tendinței centrale Deși pentru a descrie datele prezentate în tabel , ar trebui utilizată media aritmetică, modul în această distribuție este Într-o distribuție normală, media aritmetică (X), mediana (Md) și modul (Mo) sunt aceleași, așa cum se arată în Fig , a Într-o distribuție oblică, media și mediana sunt deplasate spre „coada” distribuției, așa cum se poate vedea în Fig , b Una dintre cele trei măsuri ale tendinței centrale poate fi utilizată pentru a descrie o distribuție tipică Măsuri de variabilitate (sau variabilitate) Pe lângă totalitatea calculelor asociate cu forma distribuției și tendința centrală, putem vorbi despre împrăștierea datelor sau variabilitatea acestora Variabilitatea datelor arată în ce măsură media aritmetică reflectă măsura tendinței centrale; Schimbare- Capitolul Reziliența este descrisă folosind mai mulți indicatori Cea mai simplă dintre acestea este împrăștierea datelor, care se calculează scăzând cel mai mic scor din cel mai mare scor Difuzarea datelor din tabel , este - = Luați în considerare fig Două distribuții normale au aceeași medie aritmetică, dar varianță diferită O distribuție este înțepenită (cu mai puțină împrăștiere a datelor); celălalt este plat (cu o întindere mare) Nu numai că au o împrăștiere diferită a datelor; ele diferă și într-o măsură suplimentară a variabilității, abaterea standard Abaterea standard este o măsură a răspândirii scorurilor în jurul mediei Formula de calcul a acestuia este următoarea: |X(x-xy NN ■ unde s este abaterea standard, X sunt scorurile individuale, S este suma, X este media aritmetică și N este numărul total de scoruri din distribuție a b Orez Poziția mediei aritmetice, a medianei și a modului pentru: a - distribuția normală; b - distributie asimetrica Orez Două distribuții cu aceeași medie aritmetică, dar varianță diferită Procesul de cercetare empirică Pentru a calcula abaterea standard, scădem media aritmetică ( X ) din fiecare măsură individuală (X) a distribuției și diferența la pătrat, adunăm toate numerele, împărțim la numărul total de măsuri și apoi luăm rădăcina pătrată a rezultat Aplicarea acestei formule la datele din tab , obținem o abatere standard de , (sau, rotunjind, ) Abaterea standard este deosebit de importantă de luat în considerare cu o distribuție normală În conformitate cu caracteristicile matematice ale unei astfel de curbe, teoretic, % din toți indicatorii ar trebui să se încadreze în intervalul „+”, o abatere standard de la media aritmetică În ceea ce privește cele date în tabel cifre (pentru ei, media aritmetică este IZ, iar abaterea standard este ), ceea ce înseamnă că teoretic % din toți indicatorii ar trebui să se încadreze între (IZ - ) și (IS + ) În plus, cu o distribuție normală, % din toți indicatorii ar trebui să se încadreze în intervalul „+” abateri standard de la media aritmetică; în cazul nostru, acesta este intervalul dintre (OUT - ) și (OUT + ) În fine, teoretic, % dintre indicatori sunt în intervalul „+” abateri standard de la media aritmetică; pentru datele indicate, aceasta se ridică la granițele cuprinse între (DIN - ) și (PENTRU + ) Procentul real de indicatori care sunt derivați din datele experimentale prezentate în tabel este destul de aproape de valorile teoretice Astfel, % se încadrează în ± abatere standard, % se încadrează în ± abateri standard și % se încadrează în ± abateri standard Deși există și alte măsuri de variabilitate (sau variație) în afară de dispersie și deviația standard, două dintre ele vor fi suficiente pentru scopurile acestei cărți Variabilitatea este foarte importantă, deoarece indică răspândirea indicatorilor, care nu sunt mai puțin importanți de știut decât un indicator tipic Corelație Până în acest moment, am vorbit despre analiza statistică a unei singure variabile: forma distribuției sale, indicatorul tipic și varianța Cu toate acestea, majoritatea cercetărilor efectuate de psihologii I/O se concentrează pe relațiile dintre două (sau mai multe) variabile În special, ne interesează de obicei dacă este posibil să înțelegem esența unei variabile (legată de criteriu sau dependentă) pe baza unei alte variabile (prognostică sau independentă) Statistica folosită pentru a determina această relație se numește coeficient de corelație Coeficientul de corelație este o măsură a relației liniare dintre două variabile, la care ne vom referi ca Xi Y Simbolul pentru coeficientul de corelație este r și poate varia de la - , la + , Caracterizează relația dintre variabile în două perspective: direcția și gradul de conexiune Direcția relației poate fi fie pozitivă, fie negativă O corelație pozitivă înseamnă că pe măsură ce o variabilă crește, și cealaltă crește Un exemplu în acest sens este relația dintre înălțime și greutate Ca regulă generală, cu cât o persoană este mai înaltă, cu atât cântărește mai mult; o creștere a înălțimii este însoțită de o creștere a greutății corporale O corelație negativă înseamnă că, pe măsură ce valoarea unei variabile crește, valoarea celeilalte devine mai mică Un exemplu este relația dintre productivitatea lucrătorilor și nivelul forței de muncă Capitolul este un defect al produsului Cu cât munca este mai eficientă, cu atât mai puține căsătorii Cu cât este mai puțin eficient, cu atât produsele sunt mai defecte Valoarea coeficientului de corelație este un indicator al forței relației Cu cât coeficientul de corelație este mai mare, cu atât relația este mai puternică Dacă este egal cu , , putem vorbi de o relație strânsă între variabile, iar dacă coeficientul este , , o astfel de relație este slabă Mărimea și direcția sunt independente una de cealaltă; o corelație de - , este echivalentă cu o corelație de + , Pe fig ilustrează coeficienții de corelație Prima etapă de reproducere a corelației este o reflectare punctuală a tuturor perechilor de variabile studiate Fixăm greutatea și înălțimea fiecărui subiect într-un eșantion de de persoane Apoi marchem în sistemul de coordonate un punct corespunzător greutății și înălțimii fiecărei persoane Cu cât relația dintre variabile este mai puternică, cu atât mai îngustă va fi răspândirea punctelor în jurul liniei de corespondență care trece prin diametru a b în g Orez Scatterplot pentru două variabile având: a - corelație strânsă pozitivă; b - corelație negativă strânsă, c - corelație pozitivă slabă; d- corelație negativă slabă Procesul de cercetare empirică Pe fig a arată o diagramă de dispersie pentru două variabile care au o corelație pozitivă puternică Rețineți că linia care trece prin puncte este înclinată în direcția pozitivă, iar majoritatea punctelor sunt strâns grupate în jurul acesteia Pe fig , b prezintă un grafic de dispersie a două variabile care au o corelație negativă strânsă Din nou, rețineți că punctele sunt strâns grupate în jurul liniei, dar de data aceasta linia este înclinată în direcția negativă Pe fig c arată o diagramă de dispersie a două variabile care au o corelație pozitivă slabă Deși linia este înclinată în direcția pozitivă, punctele care alcătuiesc graficul de dispersie sunt mai împrăștiate în jurul ei În sfârșit, în fig , d arată un grafic de dispersie a două variabile cu o corelație negativă slabă Linia de corespondență este înclinată în direcția negativă, iar punctele sunt grupate în jurul ei Cu cât corelația (pozitivă sau negativă) dintre două variabile este mai puternică, cu atât putem prezice cu mai multă acuratețe valoarea unei variabile având în vedere valoarea celeilalte Nu vom prezenta formula statistică folosită pentru calcularea coeficientului de corelație, deoarece poate fi găsită în orice manual de statistică, iar în procesul de citire a acestei cărți, nu va fi nevoie să calculați coeficienții de corelație Cu toate acestea, desigur, trebuie să știți ce este o corelație și cum să o interpretați Singura modalitate de a obține o valoare numerică exactă pentru coeficientul de corelație este aplicarea unei formule statistice În timp ce corelația poate fi aproximată dintr-un grafic de dispersie, studiile arată că este dificil de ghicit valoarea coeficientului său folosind această metodă Coeficientul de corelație nu permite să se deducă cauzalitatea, adică dacă o variabilă este cauza alteia Chiar dacă între ele există o astfel de relație, calculul coeficientului de corelație nu o va dezvălui Să presupunem că doriți să calculați coeficientul de corelație dintre cantitatea de alcool consumată într-un oraș mic și numărul de oameni care merg la biserica din acel oraș Colectați date pentru fiecare dintre aceste variabile în multe orașe mici din regiunea dvs Coeficientul de corelație se dovedește a fi , Pe baza ei, tragi concluzia că oamenii care beau alcool toată săptămâna merg la biserică să se pocăiască (adică consumul de alcool cauzează frecventarea bisericii) Prietenii tăi au opinia opusă Ei spun că, din moment ce oamenii sunt forțați să stea pe bănci din lemn tare într-o cameră înghesuită atunci când merg la biserică, după biserică se „relaxează” bând (adică, dimpotrivă, mergând la biserică în condiții de băut) Cine are dreptate? Pe baza datelor disponibile, este imposibil de concluzionat că cineva are dreptate, întrucât este imposibil să se stabilească relații cauzale doar pe baza coeficientului de corelație Existența lor poate fi dovedită doar experimental De fapt, nici una dintre explicațiile propuse nu este corectă Ideea este că populația variază în funcție de orașele chestionate, ceea ce duce la o relație sistematică între aceste două și multe alte variabile, cum ar fi numărul de persoane care merg la restaurante sau cinematografe Un simplu calcul al coeficientului de corelație în acest caz nici măcar nu vă permite să determinați dacă oamenii care merg la biserică beau alcool Influența celui de-al treilea Capitolul variabilă poate interfera cu identificarea adevăratei relații dintre cele două variabile studiate, care se stabilește într-un studiu pur corelațional Cât de exact pot fi determinate relațiile cauzale în psihologia I/O? Aceasta este întotdeauna o întreprindere destul de complexă, dar au fost dezvoltate două abordări principale pentru a reuși Ambele sugerează prezența unui factor de control decisiv – ținând cont de alte explicații pentru rezultatele obținute Abordarea clasică este un experiment de laborator În acest caz, un număr mic de factori sunt selectați pentru cercetare; experimentul este conceput cu atenție pentru a controla alte variabile, iar concluziile despre cauzalitate se aplică numai variabilelor analizate Un bun exemplu este studiul efectului intoxicației cu alcool asupra funcției vizual-motorii (Streufert și colab , ) A doua abordare pentru estimarea cauzalității a fost dezvoltată relativ recent Se bazează pe progresele tehnicilor matematice pentru izolarea informațiilor cauzale din datele neexperimentale Aceste metode matematice necesită îndeplinirea unui număr de condiții stricte, de exemplu, existența unor formulări teoretice dezvoltate, măsurarea tuturor variabilelor decisive, precum și precizia ridicată a măsurării Numai în astfel de condiții este posibilă evaluarea relațiilor cauzale Răspunsul la întrebarea „de ce” nu este doar scopul final al cercetării științifice, ci și un mijloc de înțelegere a evenimentelor care au loc în jurul nostru (Silvester & Chapman, ) Deoarece corelația este o metodă analitică utilizată pe scară largă în psihologia I/O, multe dintre rezultatele empirice prezentate în această carte vor fi exprimate în astfel de termeni Totuși, conceptul de corelare în sine nu este o baghetă magică care, la unduirea mâinii unui om de știință, dă concluzii exacte După cum subliniază Mitchell ( ), un studiu prost conceput nu va „salva” faptul că folosește corelații pentru a obține concluzii valide Este necesar să se proiecteze cu atenție studiul, să se utilizeze proceduri metodologice validate și metode adecvate de analiză statistică pentru a identifica constatările semnificative În ultimele decenii, profesia noastră a făcut pași în îmbunătățirea și îmbunătățirea acurateței metodelor statistice Acest lucru poate duce la o înțelegere mai profundă a fenomenelor pe care căutăm să le înțelegem Murphy și DeShon (Murphy & DeShon, ) susțin că realizările noastre sunt suficient de importante pentru a ne face să punem la îndoială unele dintre ideile tradiționale despre cele mai importante subiecte din psihologia I/O După cum explică Kirk ( ), rezultatele statistice trebuie luate în considerare și în ceea ce privește relevanța lor practică (adică dacă sunt de valoare reală) Relevanța practică este standardul cel mai valabil pentru evaluarea rezultatelor cercetării în psihologia I/O Constatări din studiu După ce analizează datele, cercetătorul ajunge la anumite concluzii De exemplu, că intoxicația cu alcool afectează unele abilități mai mult decât altele; sau că ocupațiile care necesită competențe care sunt afectate în special de consumul de alcool trebuie să fie mai stricte În studiul lor de Latham și Kinne (Latham & Kippe, ) Proces de cercetare empirică gj a concluzionat că stabilirea obiectivelor crește productivitatea în recoltarea lemnului În consecință, compania poate decide să formeze angajații în abilitățile de stabilire a obiectivelor în producție În general, nu ar trebui să se grăbească să implementeze modificări majore pe baza unui singur studiu De regulă, acest lucru necesită rezultatele mai multor studii științifice Dorim să fim cât mai siguri că orice modificări organizaționale sunt justificate, deoarece se obțin rezultate reproductibile, generalizate Uneori, concluziile trase în cursul studiului schimbă percepția asupra problemei relevante Vă rugăm să rețineți: în fig bucla de feedback trece de la concluzii la formularea problemei Rezultatele unui studiu influențează formularea problemei în altele Dacă studiul empiric nu confirmă nici una dintre ipotezele prezentate, teoria poate fi rafinată Atunci când se efectuează cercetări, este importantă problema calității generalizărilor care se pot face pe baza concluziilor Există o serie de factori care limitează capacitatea de a generaliza concluziile dintr-un singur studiu la o populație mai mare sau la un context mai mare Una dintre ele este reprezentativitatea eșantionului Generalizarea constatărilor care au fost extrase dintr-un eșantion de studenți este foarte discutabilă, deoarece nu reflectă caracteristicile întregii populații Acesta este motivul pentru care este de dorit să se evalueze caracteristicile respective ale rezultatelor între grupuri, așa cum au făcut Murphy și colab ( ) în examinarea atitudinilor față de testarea drogurilor Un alt factor este gradul de potrivire dintre eșantion și problema de cercetare Studierea opiniilor studenților despre căutarea unui loc de muncă este un exemplu de astfel de corespondență, dar studierea opiniilor lor despre timpul liber după pensionare nu este Al treilea factor care determină generalitatea concluziilor este metoda cercetării Dippoye ( ) susține că problema este studiată fie în laborator, fie în condiții de teren (adică în condiții naturale) În opinia sa, strategiile de cercetare de laborator și de teren ar trebui să fie coordonate și nu opuse una cu cealaltă Deepboe consideră că fiecare dintre strategiile de bază are propriile avantaje, iar cercetătorul le poate folosi cu succes pe ambele Cercetarea de laborator este în mod tradițional considerată mai riguroasă, în timp ce cercetarea de teren este mai reprezentativă pentru condițiile de viață reale Locke (Locke, ) concluzionează că majoritatea rezultatelor obținute în experimentele de laborator pot fi extinse la lumea reală, în timp ce alți oameni de știință (de exemplu, Mook, ) sunt mai sceptici Aproape de aspectele discutate mai sus se află problema transferului concluziilor obținute în urma examenului studenților la disciplinele care nu studiază la universități Acest lucru este deosebit de important deoarece multe studii se desfășoară în interiorul pereților instituțiilor de învățământ superior, iar studenții acționează adesea ca subiecte principale, deoarece ei sunt eșantionul cel mai accesibil Până acum, există o dezbatere aprinsă în psihologie cu privire la dacă constatările obținute în urma examinării persoanelor de - de ani pot fi transferate către populații mai mari și mai eterogene Este dificil să dai un răspuns clar la această întrebare; mult depinde Capitolul site din ceea ce se cercetează A întreba studenții despre aspirațiile lor profesionale este pe deplin potrivit Dar descrierile lor despre modul în care își vor petrece timpul când se vor pensiona în de ani sunt probabil de mică valoare științifică Deoarece psihologia I/O este interesată de domeniul muncii și, prin urmare, accentul nostru este pus pe populația adultă activă, în general ne abținem de la generalizarea rezultatelor studiilor efectuate pe eșantioane de studenți Cercetarea este un proces cumulativ Atunci când formulează noi probleme, cercetătorii folosesc munca celuilalt Ei își împărtășesc rezultatele prin publicarea articolelor în reviste științifice Un om de știință și un practician competent ar trebui să urmărească publicațiile din domeniul său de cunoaștere pentru a nu duplica ceea ce a fost deja făcut Descoperirile pot afecta multe domenii ale vieții noastre Cercetarea științifică este cea mai importantă parte a industriei; baza pentru schimbările în bunuri și servicii Activitatea de cercetare poate fi cu adevărat incitantă, deși poate părea plictisitoare dacă este abordată exclusiv din punctul de vedere al testării teoriilor emasculate, folosind ineficient statistici și, în mod inevitabil, trage concluzii sec Daft (Daft, ) consideră că cercetarea este o artă, iar cercetătorul, ca un meșter priceput, trebuie să combine diferite aspecte ale experienței umane pentru a crea ceva mai înalt Explorarea este mai aproape de a dezvălui misterele decât de a urma instrucțiunile dintr-un manual practic (vezi „Notele ”) Cu toate acestea, explorarea nu este o căutare de senzații tari; presupune perseverență, antrenament al minții și răbdare În plus, nimic nu înlocuiește munca grea Îmi amintesc de mai multe ori că așteptam cu nerăbdare o analiză statistică computerizată care trebuia să arate rezultatele unui studiu lung Acest sentiment de anticipare este ceea ce face ca munca de cercetare să fie atât de specială și este, dacă îl considerați pe cercetător un maestru al meșteșugului său, o adevărată artă pe care încerc să o predau studenților mei Klar și Simon (Klahr & Simon, ) susțin că cercetătorii din diferite discipline științifice, deși diferă în utilizarea diferitelor metode, sunt în esență „rezolvarea problemelor” în comun Metodele de cercetare vizează tocmai acest lucru și, de asemenea, ajută la răspunsul la întrebările care ne interesează Cu toții suntem mânați de curiozitate, care se aseamănă cu curiozitatea unui copil Klar și Simon adaugă: „Poate că acesta este motivul pentru care oamenii creativi – oameni de știință și artiști – sunt atât de des atribuiți unor caracteristici copilărești, cum ar fi tendința de a pune o mulțime de întrebări” (Klahr & Simon, ; p ) McCall și Bobko ( ) subliniază rolul hazardului în știință O coincidență fericită poate influența procesul de cercetare Istoria științei este plină de exemple de descoperiri neașteptate De exemplu, contaminarea accidentală a unei culturi experimentale l-a ajutat pe Alexander Fleming să investigheze proprietățile penicilinei Fleming nu a scăpat de cultura semănată pentru că a fost stricată, ci a încercat să înțeleagă cum s-a întâmplat acest lucru Concluzia este că trebuie să fim deschiși la întâmplare, la observații neașteptate și să fim gata să le studiem Probleme etice ale cercetării NOTE Explorer ca detectiv Un bun cercetător este ca un bun detectiv Trebuie să vă folosiți toate simțurile pentru a găsi confirmarea informațiilor colectate prin metodele tradiționale de cercetare Ofer și interpretez adesea clienților mei datele sondajelor de opinie ale angajaților Rezultatele acestor sondaje oferă informații valoroase despre companie Totuși, dacă este evaluat doar statistic, devine plictisitor și insipid Prin urmare, am decis să fac cunoștință personal cu procesul de producție pentru a înțelege mai bine rezultatele Am inhalat vapori acizi la o uzină metalurgică, din cauza cărora, după câteva minute, au început să-mi furnică nasul și ochii Am încercat sandvișuri cu cârnați râncezi de la un automat de lângă o fereastră mare din cantina de producție (soarele care venea pe fereastră a încălzit automatul și a stricat mâncarea) Am mers (și am alunecat) într-o parcare deținută de companie care era acoperită cu - inci de gheață în timpul lunilor de iarnă Eram într-o cameră „izolată fonic”, care era atât de liniștită încât îmi auzeam bătăile inimii Și în biroul directorului unei companii care era foarte preocupată de prestigiu, am călcat pe un covor alb atât de pufos încât acoperea pe jumătate pantofii unei persoane care mergea pe el Prin ele însele, aceste evenimente nu sunt de mare importanță, dar considerate ca parte a sistemului organizațional general, îmbogățesc semnificativ rezultatele studiului Probleme de cercetare etică Subiecții care participă la un studiu au anumite drepturi legale referitoare la presiunea fizică în timpul studiului, confidențialitatea informațiilor, confidențialitatea și consimțământul voluntar (nimeni nu poate fi forțat să participe la studiu) Cercetătorii care încalcă aceste drepturi, în special prin oferirea de sarcini care implică risc fizic sau psihologic, se pot întâmpina nu numai cu dezaprobări în comunitatea profesională, ci pot fi și supuși urmăririi penale În munca lor, inclusiv în cercetare, psihologii trebuie să se ocupe destul de des cu contradicții etice (Bersoff, ) Asociația Americană de Psihologie (American Psychological Association, ) a elaborat un cod de etică pe care toți membrii asociației care efectuează cercetări trebuie să-l respecte Responsabilitățile cercetătorului, așa cum sunt prevăzute în codul de etică, includ publicitatea corectă a serviciilor psihologice, confidențialitatea informațiilor obținute în cursul studiului și drepturile subiecților Acest cod a fost conceput atât pentru a proteja drepturile acestora din urmă, cât și pentru a împiedica persoanele necalificate să efectueze cercetări Cercetătorul trebuie să găsească un echilibru între responsabilitatea etică și cerințele tehnice ale practicii de cercetare (Rosnow, ) Wright și Wright ( ) susțin că psihologii organizaționali au obligația de a asigura bunăstarea Capitolul ai căror participanți nu numai în timpul, ci și după studiu Ei sunt convinși că subiecții ar trebui să beneficieze de acestea din urmă și să primească ajutor de la cercetător Probleme suplimentare sunt create de angajații companiei Chiar dacă managerii autorizează cercetarea, aceasta poate crea probleme într-un context organizațional Angajații care nu cunosc scopul unui studiu sunt adesea suspicioși că li se cere să participe Le pasă de ce le-a căzut alegerea și dacă li se vor pune întrebări dificile Unii chiar cred că un psiholog este capabil să citească mințile și să le dezvăluie secretele Proiectele de cercetare care provoacă reacții emoționale pot crea o situație interpersonală incomodă pentru manageri Mirvis și Seashore ( ) descriu unele dintre problemele care pot apărea atunci când se efectuează cercetări cu angajații companiei Majoritatea dificultăților sunt legate de conflictul de rol: dilema este cum să fii un bun cercetător și, în același timp, să urmezi standardele companiei și ale profesiei (London & Broy, ) De exemplu, luați în considerare un conflict de rol pe care l-am întâlnit personal în timpul cercetărilor într-o singură întreprindere Am folosit chestionare pentru a obține părerea angajaților și pentru a le evalua starea de spirit Studiul a fost comandat de conducerea companiei Toți angajații au fost informați cu privire la confidențialitatea informațiilor primite Unul dintre răspunsuri a indicat prezența furtului industrial Deși nu știam cine le făcea, pe baza informațiilor furnizate și cu ajutorul îndrumării persoanei, se putea desluși cu ușurință Ar trebui să-mi încalc promisiunea și să ofer informații conducerii? Ar fi trebuit să spun că a fost găsit un hoț, dar că nu pot să-mi dau seama (deși nu ar fi adevărat)? Sau ar fi trebuit să ignor informațiile primite și să nu spun conducerii despre o problemă gravă care există în companie? În această situație, am informat managerii despre furt, dar am refuzat să ofer vreo informație despre cine anume fura A fost un compromis dificil între satisfacerea nevoilor clientului și păstrarea confidențialității sursei informațiilor Lowman ( ) oferă o serie de exemple ale problemelor etice cu care se confruntă psihologii I/O Toate aceste date provin din experiența din lumea reală, iar dilemele etice sunt asociate cu probleme precum conflictele de interese, plagiatul și vânzările rezultatelor cercetării Dorința de a efectua cercetări calitative, nevoia de a respecta etica și de a păstra realitățile vieții organizaționale îl pun uneori pe cercetător într-o poziție dificilă (vezi „Notele ”) Acest lucru impune restricții asupra activității unui psiholog I/O care nu sunt tipice pentru alte domenii de cercetare Freeman ( ) notează atenția tot mai mare acordată aspectelor etice ale tuturor aspectelor cercetării efectuate de psihologi industriali, inclusiv testarea consumului de droguri și drepturile morale ale angajaților Probleme de cercetare etică NOTE Dilemă etică Majoritatea problemelor etice nu au soluții evidente Permiteți-mi să vă dau un exemplu din propria mea practică Am încercat să găsesc teste psihologice care să ajute la selectarea distribuitorilor promițători pentru companie Ca parte a cercetării mele, am oferit testele adecvate tuturor angajaților departamentului de vânzări Cu acordul companiei, a asigurat angajații că rezultatele vor fi păstrate confidențiale I-am explicat că rolul meu în realizarea studiului de validare a testelor a fost de a determina valoarea practică a testelor și că nimeni din companie nu va folosi rezultatele testelor pentru a evalua angajații De fapt, nimeni din companie nu a putut afla nici măcar rezultatele testelor Rezultatele cercetării mele au fost foarte reușite Am putut determina care dintre teste sunt aplicabile pentru selecția vânzătorilor potențial de succes Câteva săptămâni mai târziu, am fost abordat de conducerea aceleiași companii cu o solicitare de a efectua un test psihologic pentru a promova ulterior agenții de vânzări individuali și a-i muta în funcția de director de vânzări Conducerea a fost atât de inspirată de oportunitatea de a utiliza rezultatele testelor în selecția agenților de vânzări, încât a dorit să evalueze valoarea practică a acelorași teste pentru selecția potențialilor manageri de vânzări Și din moment ce deja testasem personalul acestei companii și primisem indicatorii corespunzători, tot ce trebuia să fac era să îi dau clientului, iar acesta să stabilească dacă există o legătură între indicatori și posibilitatea de a trece într-o funcție de conducere Am spus că nu pot împărtăși rezultatele testelor pentru că voi încălca promisiunea de confidențialitate și asigurarea că nimeni din companie nu va ști cât de bine a făcut fiecare angajat la teste Am oferit două alternative În primul rând, aceleași teste ar putea fi rea oferite în condiții diferite - când compania ar avea dreptul de a vedea rezultatele și ar putea fi folosite pentru a lua decizii de promovare A doua variantă a fost pentru mine (nu compania) să determin valoarea practică a acestor teste în luarea deciziilor de promovare Procedând astfel, aș păstra confidențialitatea scorurilor la test Conducerea a respins categoric prima variantă, invocând faptul că nu are rost să prezinți în mod repetat aceleași teste acelorași oameni Am avut deja rezultatele testelor, de ce fac același lucru de două ori? Nici a doua variantă nu a fost aprobată Mi s-a spus că forțeam în mod deliberat compania să plătească pentru un al doilea proiect de consultanță, deși ei ar face o treabă excelentă făcând ei înșiși o astfel de treabă - fără ajutor extern și costuri suplimentare În esență, mi s-a spus că mi-am „însușit” rezultatele testelor În opinia mea, conducerea companiei mi-a cerut să-mi sacrific integritatea profesională utilizând rezultatele studiului în așa fel încât, ca urmare, să fie încălcat acordul în baza căruia s-a efectuat testarea în primul rând Problema nu a fost niciodată rezolvată Compania sa confruntat în scurt timp cu provocări majore de vânzări cauzate de concurenți și a abandonat ideea de a folosi teste pentru a identifica potențialii vânzători Conducerea companiei este încă nemulțumită de decizia mea și susține că mi-am însușit rezultatele testelor „lor” Nu m-a mai contactat pentru sfaturi, dar este, de asemenea, probabil ca firma să nu mai aibă nevoie de serviciile mele chiar dacă aș trimite rezultatele testului Capitolul Metode de cercetare Și / Despre psihologie Cercetare de fabricație Deși etapele cercetării empirice prezentate în Fig corespund etapelor majorității cercetărilor efectuate în cadrul psihologiei I/O, aceasta din urmă (spre deosebire de cele efectuate la universități și centre de cercetare) având adesea caracteristici proprii În primul rând, Boehm ( ) observă că întrebările de cercetare în contextul producției sunt invariabil conduse de probleme organizaționale De exemplu, absenteismul excesiv al lucrătorilor, fluctuația angajaților, nemulțumirea la locul de muncă etc pot servi drept stimulent pentru cercetarea menită să reducă severitatea acestora Este rar ca întrebările de cercetare să fie puse doar „pentru a testa teoria” Un studiu (Flangan & Dippoye, ) a constatat că psihologii care văd organizațiile ca simple laboratoare pentru testarea teoriilor nu sunt bine primiți Hulin ( ) susține că scopurile științei și ale practicii sunt diferite În special, scopul cercetării este de a dobândi cunoștințe, nu doar de a găsi o soluție la o problemă practică Rynes, McNatt & Bretz ( ) au studiat procesul de cercetare academică desfășurată în organizații Ei au descoperit că acest lucru reduce decalajul dintre știință și practică în domeniul psihologiei A/E, ceea ce este cauzat de o creștere a probabilității ca organizațiile să implementeze rezultatele cercetării Latham ( ) susține că scopurile pur științifice și practice ale psihologiei I/O sunt aceleași, iar cercetarea contribuie la dezvoltarea ambelor aspecte ale profesiei A doua trăsătură distinctivă a cercetării efectuate la locul de muncă este natura utilizării rezultatelor Dacă acestea din urmă sunt pozitive și valoroase din punct de vedere practic, departamentul de cercetare al organizației va încerca să realizeze implementarea lor în toate departamentele De exemplu, dacă informarea onest și realist a candidaților cu privire la specificul unui loc de muncă duce la o reducere a fluctuației angajaților, cercetătorii vor încerca să convingă restul organizației să folosească proceduri similare atunci când angajează noi angajați Dacă rezultatele studiului sunt negative, organizația va încerca să folosească derivate sau perspective valoroase În cercetarea non-industrială, implementării rezultatelor și convingerii oamenilor de valoarea lor i se acordă mult mai puțină atenție În al treilea rând, atunci când efectuează cercetări la locul de muncă, psihologii sunt ghidați de motive practice Cercetarea industrială este efectuată pentru a îmbunătăți eficiența organizației În sectorul privat, acest lucru vă permite să obțineți o creștere semnificativă a profiturilor De exemplu, cercetarea poate juca un rol esențial în determinarea răspunsului la noi produse sau servicii noi, precum și în găsirea unor modalități de a reduce ratele de rebut și de a utiliza mai bine capacitățile angajaților În condiții universitare, cercetarea nu are întotdeauna un astfel de focus practic Întrebările de cercetare pot fi legate de sectorul de producție, dar relația dintre rezultate și implementarea lor nu va fi atât de directă (vezi „Notele ”) Îmi amintesc de un student care a venit la o organizație cu o idee de cercetare Avea nevoie de un eșantion de manageri pentru a rafina o ipoteză După ce a ascultat cu atenție cererea studentului, reprezentantul organizației a întrebat: Cercetare de fabricație „De ce ar trebui să participăm la acest studiu? Cum ne poate ajuta?” Organizațiile care finanțează astfel de experiențe și participă la învățare caută să-și sporească averea Universitățile efectuează, de asemenea, cercetări cu un scop specific, dar poate fi limitată la satisfacerea interesului intelectual Uneori se studiază măsura în care rezultatele cercetării influențează acțiunile managerilor - adică procesul decizional - Hogan și Sinclair ( ) notează că organizațiile sunt în general reticente în a-și schimba regulile pe baza rezultatelor cercetării empirice Argyris ( ) subliniază că trebuie să dobândim mai multe cunoștințe care pot fi puse în practică (ajută la implementarea rezultatelor cercetării în organizații) După cum sugerează Ruback & Innes ( ), pentru a avea cel mai mare impact, ar trebui să studiem variabilele dependente care sunt importante pentru factorii de decizie, cum ar fi viețile salvate și dolarii economisiți Cercetătorii consideră, de asemenea, că este necesar să se concentreze asupra variabilelor independente pe care liderii sunt capabili să le schimbe Deși diferiți factori joacă un rol principal în cercetarea academică și industrială, ambii au fost remarcați în literatura despre psihologia I/O Combinarea cercetărilor specifice acestor două domenii are un efect benefic și stimulativ asupra profesiei noastre Jahoda ( ) notează că cercetarea ar trebui efectuată nu atât ca răspuns la problemele care au apărut deja, cât în anticiparea acestora Psihologii industriali sunt bine poziționați pentru a prezice viitoarele dificultăți organizaționale, astfel încât să poată găsi soluții la probleme înainte ca acestea să devină acute Ce ar trebui să studieze psihologii I/O? Strasser și Bateman ( ) au intervievat managerii și non-managerii despre ceea ce credeau că ar trebui studiat În ambele grupuri a predominat răspunsul referitor la relația dintre oamenii la locul de muncă După cum a spus respondentul, „Oamenii sunt diferiți, iar cu unii este pur și simplu imposibil să găsești un limbaj comun Cum să eviți conflictele personale și să menții relații bune de afaceri? (Strasser & Bateman; p ) Al doilea cel mai important subiect de studiu a fost tema comunicării între oameni Thomas și Tymon ( ) atrag atenția asupra diviziunii periculoase dintre teoreticienii care studiază diverse subiecte („generarea de cunoștințe”) și practicienii care încearcă să implementeze rezultatele cercetării („utilizarea cunoștințelor”) Autorii consideră că toată lumea gravitează către o tabără sau alta și trebuie să realizăm o interacțiune mai strânsă între generarea cunoștințelor și utilizarea acesteia Alți autori exprimă, de asemenea, gânduri similare (ex Harmon, ) Desigur, este tentant să spunem că oamenii de știință ar trebui să investigheze problemele semnificative din punct de vedere social, dar acestea din urmă sunt de obicei foarte complexe și greu de studiat Cu toate acestea, realizările psihologilor I/O în rezolvarea unor astfel de probleme sunt o chestiune de mândrie specială în profesia noastră Cercetarea noastră ajută la îmbunătățirea productivității muncii (Guzzo, Jette și Katzel, ) și a calității vieții profesionale în țara noastră (Lawler, ) Înțelegerea esenței metodelor de cercetare este vitală pentru rezolvarea problemelor cu care se confruntă omul într-o lume din ce în ce mai complexă Capitolul NOTE Câștigă bătălia, dar pierde războiul Cercetarea industrială este întotdeauna plasată într-un context mai larg; este întotdeauna efectuată dintr-un motiv anume Uneori reușește, alteori nu; Uneori poți câștiga o bătălie, dar poți pierde războiul Unul dintre clienții mei a testat în mod regulat pentru a selecta cei mai merituoși candidați pentru promovare Angajații au fost testați, dorind să obțină o poziție mai responsabilă, mai bine plătită Testele utilizate au fost importante pentru angajați în acest sens Compania a realizat un sondaj de opinie publică în rândul angajaților săi, în cadrul căruia s-a constatat că nu le plac testele În opinia lor, multe întrebări sunt depășite, unele întrebări nu au un răspuns exact și majoritatea sunt prost formulate Răspunzând la toate aceste întrebări „rele”, muncitorii au picat testele și nu au fost promovați Mi s-a cerut să corectez și să îmbunătățesc aceste teste (au fost în total) Folosind întregul arsenal de proceduri de cercetare psihologică, am analizat fiecare întrebare a fiecărui test, am dezvoltat întrebări noi și am „editat” sarcinile în ansamblu După toate standardele cunoscute, testele au atins un nivel ridicat de calitate Atât conducerea companiei, cât și eu am fost încrezători că noile opțiuni de testare vor atrage angajații Ne-am înșelat În următorul sondaj realizat de companie, angajații și-au exprimat și ei nemulțumiri față de (noile) teste, dar acum au invocat alte motive Aceștia s-au plâns că testele au fost foarte dificile și că a fost necesar să existe un nivel prea ridicat de competență pentru a le trece Lucrătorii au picat noile teste la fel de des ca înainte (adică, vechile sarcini) și au fost la fel de nemulțumiți De fapt, probabil că nemulțumirea lor chiar s-a intensificat; au început să se aștepte la schimbări pozitive în teste, deoarece compania m-a angajat special pentru asta Am simțit că am făcut cea mai bună treabă în revizuirea testelor, dar până la urmă nu am rezolvat problema pe care o avea compania Am fost angajat să ajustez testele, dar conducerea a vrut foarte mult să se asigure că angajații sunt mulțumiți de teste, iar acest lucru nu s-a întâmplat STUDIU DE CAZ (CAZ)” Cum poate fi explorat acest lucru? Robin Mosier tocmai se întorsese de la cursul de psihologie și era nerăbdătoare să-i spună colegului de cameră despre ideea ei Julia Hansen urmase același curs cu semestrul mai devreme, așa că Robin spera în ajutorul ei Profesorul de psihologie a dat sarcina de a întocmi un plan de cercetare pentru a testa unele ipoteze Ideea pentru Robin a venit din experiența ei de muncă vara trecută Robin a început să-și spună planul „Vara trecută am lucrat ca funcționar în departamentul de contabilitate al unei bănci Uneori nu mi-a fost complet clar cum să completez anumite formulare și carduri Întotdeauna am fost reticent în a căuta ajutor de la supervizorul meu, domnul Kast Și alte femei de asemenea Dar am observat că băieții nu păreau să se simtă deloc stânjeniți să-i ceară ajutor Și am avut ideea că femeile sunt mai puțin dispuse decât bărbații să apeleze la un supraveghetor de sex masculin pentru ajutor Metoda de caz, sau studiu de caz (studfl de caz, este una dintre metodele de învățare profesională activă Esența acestei metode este că materialul educațional este prezentat elevilor sub formă de probleme (cazuri), iar cunoștințele sunt dobândite ca un rezultat al muncii de cercetare active și creative - Notă științifică ed Cercetare în producție gg — Bine, răspunse Julia „Acum trebuie să găsești o modalitate de a testa această idee?” — Da, spuse Robin - M-am gândit că poate ar trebui să fac un chestionar pentru colegii mei Cred că fiecare persoană știe care este părerea lui în privința asta sau aia — Poate că da, răspunse Julia, dar este posibil să nu recunoască Este foarte posibil ca întrebarea să fie de așa natură încât fie să nu fii foarte conștient de ea, fie, dacă ești conștient, să nu vrei să-ți împărtășești părerea „Ei bine, dacă nu pot să întreb despre asta, poate că merită să facem un experiment”, a spus Robin - Ce se întâmplă dacă le dau elevilor o sarcină, dar instrucțiunile nu sunt foarte clare? Dacă am dreptate, mai mulți bărbați decât femei vor apela la experimentatorul masculin pentru ajutor ” „Crezi că vei obține efectul opus dacă experimentatorul este o femeie?” întrebă Julia „Vrei să spui că mai multe femei decât bărbați se vor apropia de o femeie experimentatoare? Nu stiu Poate, spuse Robin „Dacă da”, a remarcat Julia, „ar trebui să testați un experimentator de sex feminin și un experimentator masculin, atât bărbați, cât și femei Robin și-a făcut notițe în caiet și apoi s-a întors către Julia: „Crezi că un experimentator într-un studiu este la fel cu un șef la serviciu? Îți vezi șeful în fiecare zi, iar un experiment poate dura doar o oră Acest lucru poate influența dacă căutați ajutor ” „Desigur că poți”, a răspuns Julia „Știu sigur că în raport cu o persoană pe care nu o voi mai vedea niciodată, mă voi comporta altfel decât în raport cu cineva cu care lucrez de mult timp ” „Știu ce să fac”, a decis Robin - Nu voi face un experiment în laborator, dar voi merge la firma unde am lucrat vara trecută Îi voi întreba pe bărbații și femeile care lucrează la birou ce cred despre a apela la domnul Kast pentru ajutor Le-am urmărit pe toate vara trecută, așa că cu siguranță îmi vor spune adevărul ” — Stai puțin, spuse Julia - Doar pentru că unele femei se tem de Mr Cast, nu rezultă că acest lucru este valabil pentru toți supraveghetorii bărbați Domnul Kast este doar unul dintre ei De unde știi că presupunerea ta se aplică altora? Dar vrei să verifici exact asta, nu? Robin era disperat: „Poate că poate fi testat, deși este mai dificil decât credeam” întrebări de testare Ce metodă de cercetare ar trebui să folosească Robin pentru a-și testa ipoteza? Cum ai planifica studiul? Ce fel de variabile ar putea explica atitudinea angajaților față de domnul Kast? Dacă această ipoteză este testată folosind o metodă de laborator sau un cvasi-experiment, pentru ce variabile ar trebui excluse sau controlate? Dacă această ipoteză este testată cu ajutorul unui chestionar, ce întrebări ar trebui incluse în acesta? Dacă această ipoteză este testată prin metoda observației, la ce comportament trebuie acordată atenție? CAPITOLUL Criterii: standarde de decizie Toate evaluările noastre se bazează pe anumite criterii Sunt standarde evaluative, acționând ca un sistem de coordonate, în raport cu care se fac anumite judecăți S-ar putea să nu fim conștienți de faptul că recurgem la astfel de criterii care ne influențează declarațiile, dar ele există totuși Sunt utilizate diferite criterii pentru a evalua diferite obiecte și persoane; ele ajută să spună ce este rău sau bine, fie că este vorba despre vin, un joc cu mingea, sau un prieten, soț, profesor În contextul psihologiei I/O, criteriile sunt cele mai importante pentru determinarea „calității” oamenilor, programelor și unităților organizaționale, precum și organizația ca atare De ce oamenii diferă în ceea ce privește evaluările lor? În mod predominant, evaluarea se referă la unul dintre cele două tipuri de probleme legate de criterii Luați în considerare, ca exemplu, notele acordate profesorului Jones Un elev îl consideră un profesor bun; celălalt nu este de acord Prima, definind „calitatea predării” profesorului Jones, subliniază: ) pregătirea; ) relevanța cursului; ) claritatea prezentării materialului Potrivit acestui student, evaluarea predării profesorului Jones conform criteriilor de mai sus este ridicată și pozitivă Al doilea elev caracterizează același aspect, remarcând: ) energie; ) capacitatea de a inspira elevii; ) abordarea individuală a elevilor După aceste criterii, el îl evaluează negativ pe Jones, dând note mici De ce există o asemenea discrepanță în opinii? Chestia este că elevii au criterii diferite pentru a determina calitatea predării Dezacordurile în alegerea criteriilor sunt frecvente Preferința lor este influențată și de valorile și gusturile umane Pentru cineva care are mijloace slabe, o mașină cu consum redus de combustibil va fi bună, dar pentru o persoană bogată, confortul va fi principalul criteriu Cu toate acestea, nu toate dezacordurile se datorează diferențelor de criterii Să presupunem că ambii studenți din exemplul de mai sus evaluează calitatea predării, ghidându-se după criteriul pregătirii, relevanța cursului și claritatea prezentării materialului Primul student crede că profesorul Jones este prost pregătit, oferă un curs actualizat și prezintă clar materialul Al doilea crede că profesorul este bine Criterii conceptuale și efective Ț-j este pregătit, oferă un curs actualizat și prezintă materialul în mod clar Ambii elevi folosesc aceleași standarde de evaluare, dar ajung la concluzii diferite Diferența de opinie în acest caz se datorează diferențelor de semnificații atribuite comportamentului profesorului Jones Acestea din urmă, la rândul lor, se pot datora distorsiunilor perceptuale, așteptărilor diferite sau definițiilor operaționale asociate cu criteriile relevante Astfel, chiar și folosind aceleași standarde, oamenii nu ajung întotdeauna la aceleași concluzii Nu numai psihologia I/O se ocupă de problemele legate de criterii Astfel de întrebări apar la fiecare pas și variază de la criterii care sunt utilizate pentru a evalua relațiile interpersonale (de exemplu, comunicarea, încrederea, respectul) până la cele care măsoară bunăstarea unei țări (de exemplu, rata de alfabetizare, venitul pe cap de locuitor), rata mortalității infantile ) Deoarece multe decizii importante sunt luate pe baza anumitor criterii, importanța lor în procesul de luare a acestora cu greu poate fi supraestimată Deoarece criteriile sunt folosite pentru a face o varietate de judecăți, acestea ar trebui înțelese ca standardele după care obiectele, oamenii, procedurile sau echipele sunt evaluate pentru a le determina calitățile Întrebările legate de criterii sunt de mare importanță în domeniul psihologiei I/O Criterii conceptuale și reale Psihologii nu au crezut întotdeauna că criteriile au o semnificație deosebită Înainte de cel de-al Doilea Război Mondial, se credea că „criteriile sunt fie determinate de Dumnezeu, fie pur și simplu există în lumea din jur” (Jenkins, , p ) Din păcate, nu este cazul Trebuie să ne gândim cu atenție la ce se înțelege prin „succesul” unui angajat, student, părinte etc Nu putem începe să evaluăm succesul sau orice calitate fără a avea o înțelegere clară (cel puțin teoretică) a ceea ce măsurăm Un bun început ar putea fi să luați în considerare un criteriu conceptual Este un construct teoretic, o idee abstractă care nu poate fi măsurată efectiv; cu alte cuvinte, este un set ideal de factori care caracterizează, din punctul de vedere al unui psiholog, o persoană de succes (o echipă sau un obiect de calitate) Să presupunem că vrem să identificăm un student de succes Pentru a face acest lucru, puteți utiliza factorul de dezvoltare intelectuală: elevii capabili cresc intelectual mai repede decât cei mai puțin capabili Un alt factor este dezvoltarea emoțională Educația universitară ar trebui să-i ajute pe studenți să-și clarifice valorile și convingerile, ceea ce promovează dezvoltarea emoțională și stabilitatea emoțională În fine, putem spune că un elev bun se străduiește să participe la activități sociale, să fie un „bun cetățean”, să contribuie la bunăstarea societății Ca persoană educată, va juca un rol activ în îmbunătățirea socială Să-i spunem factorul cetățeniei „ Capitolul Criterii: standarde pentru luarea deciziilor Astfel, cei trei factori numiți devin criterii conceptuale care definesc un „elev bun” În mod similar, poate fi definit un „angajat bun”, „părinte bun” sau „organizare bună” Cu toate acestea, deoarece criteriile conceptuale sunt abstracții teoretice, trebuie să găsim o modalitate de a le traduce în factori măsurabili, reali Aceasta înseamnă stabilirea unor criterii reale care să fie indicatori ai celor conceptuale pe care vrem (dar nu putem) să le măsurăm Acest lucru necesită selectarea variabilelor adecvate Un psiholog poate lua o notă medie ca indicator al dezvoltării intelectuale, care, desigur, nu va fi echivalentul complet al acestui criteriu, dar o reflectă într-o anumită măsură Pentru a măsura nivelul de dezvoltare emoțională, puteți, de exemplu, să cereți tutorelui să evalueze cât de mult a devenit studentul mai matur în perioada de studii la universitate Desigur, maturitatea nu este exact la fel cu dezvoltarea emoțională, dar datorită acestui criteriu, acesta din urmă este mai ușor de definit și măsurat În sfârșit, ca indicator al cetățeniei, psihologul poate alege numărul de organizații publice la care studentul a participat voluntar (consiliu studențesc, organizații caritabile etc ) Din nou, trebuie recunoscut că acest lucru nu ar fi strict echivalent cu calitatea participării la activitățile publice, iar „cetățenia” este definită mai corect prin un astfel de criteriu, mai degrabă decât prin cantitate Cu toate acestea, deoarece calitatea participării este foarte greu de măsurat și fără a ține cont de criteriul cantitativ, nu este deloc posibil să vorbim despre asta, psihologul decide să folosească ultimul indicator În tabel prezintă criteriile conceptuale și reale pentru succesul unui student universitar Cum să definești un student „bun” în teorie? Dacă criteriile conceptuale sunt utilizate ca standard de evaluare, o astfel de persoană ar trebui să demonstreze un nivel înalt de dezvoltare intelectuală și emoțională, precum și să fie un membru responsabil al societății Și cum să stabilim cine este un student bun în practică? Dacă criteriile faptice sunt acceptate ca standard de evaluare, el ar trebui să primească note mari, să fie perceput de curatorul său ca o persoană matură emoțional și să participe la munca multor organizații publice Când luăm în considerare relația dintre cele două tipuri de indicatori (conceptuali și actuali), rețineți că scopul este aproximarea criteriului conceptual prin alegerea unuia sau mai multor criterii efective pe care le considerăm adecvate Tabelul Criterii conceptuale și reale pentru succesul studenților Criterii conceptuale Criterii efective Dezvoltare intelectuală Dezvoltare emoțională Cetățenie Nota medie Evaluarea curatorului asupra nivelului de maturitate emoțională Numărul de organizații publice la care studentul a aderat în timpul formării Insuficiența, relevanța și contaminarea criteriilor Insuficiența, relevanța și contaminarea criteriilor Relațiile dintre criteriile conceptuale și cele reale reflectă trei concepte - insuficiență, relevanță și contaminare Pe fig arată cum se pot potrivi criteriile; conţinutul lor este reprezentat grafic prin cercurile corespunzătoare Întrucât criteriul conceptual este o abstractizare teoretică, nu este posibil să se stabilească o măsură a exactității coincidenței sale cu cel real Întrucât criteriul factual ales nu este niciodată identic cu cel conceptual, există întotdeauna un anumit grad (deși indefinibil) de insuficiență, relevanță și contaminare Lipsa criteriilor Acesta este gradul de discrepanță dintre criteriul real și cel conceptual, adică indicând în ce măsură primul este insuficient pentru a reprezenta al doilea Criteriile reale sunt întotdeauna într-un fel insuficiente Cu toate acestea, deficiențele pot fi reduse (deși nu complet eliminate) dacă aceste criterii sunt selectate cu grijă deosebită Și invers, criteriile care reflectă doar oportunitatea practică, dar nu corespund celor conceptuale, se vor dovedi a fi complet insuficiente Relevanța criteriilor Acesta este gradul de acord între criteriile actuale și cele conceptuale Cu cât potrivirea este mai mare, cu atât relevanța este mai mare Cu toate acestea, merită clarificat din nou că este imposibil să se stabilească un anumit grad de relevanță, deoarece criteriile conceptuale sunt abstracții teoretice Contaminarea criteriului Se referă la acea latură a criteriului propriu-zis, care nu are legătură cu criteriul conceptual și înseamnă măsura în care primul indicator măsoară ceva diferit de cel evaluat de al doilea Contaminarea are două componente Una, numită distorsiune, este gradul în care testul propriu-zis măsoară sistematic ceva diferit de testul conceptual Al doilea, numit eroare, este măsura în care criteriul real nu are legătură cu nimic Contaminarea și insuficiența sunt caracteristici nedorite care distorsionează criteriul conceptual Datorită primului dintre ei, sunt introduși în el factori inutili, iar prin cel de-al doilea, unii parametri importanți nu sunt luați în considerare în domeniul criteriului propriu-zis Orez Insuficiența, relevanța și contaminarea criteriilor Deficiența criteriului Relevanța criteriului Contaminarea criteriului Capitolul Criterii: Standarde de decizie Să luăm în considerare un exemplu specific al unei astfel de distorsiuni, referindu-ne la un set de criterii care măsoară succesul elevilor De ce criteriile faptice pe care le-am selectat nu reflectă în mod adecvat factorii conceptuali? De regulă, începând să stăpânească un subiect nou, elevii au niveluri diferite de cunoștințe Pentru un elev, materialul este complet necunoscut, iar pentru altul, este cunoscut La sfârșitul semestrului, primul student poate face progrese semnificative în cunoștințele sale, dar al doilea student va primi o notă mai mare Astfel, relația dintre scoruri și dezvoltarea intelectuală nu este absolut exactă Evaluarea maturității emoționale dată de curator este, de asemenea, insuficientă, întrucât curatorul nu poate fi un judecător ideal Îl cunoaște pe student doar dintr-o parte În cele din urmă, nu este suficient să numărăm pur și simplu câte organizații publice este membru un student Calitatea participării este la fel de importantă (dacă nu mai mult) decât cantitatea Care ar putea fi contaminarea criteriilor faptice de mai sus? Dacă unele discipline sunt mai dificile decât altele, notele vor fi indicatori distorsionați ai dezvoltării intelectuale; elevii care studiază discipline „ușoare” vor avea o dezvoltare intelectuală mai mare decât cei care studiază cursuri dificile Această denaturare se datorează relației dintre notele medii și dificultatea subiectelor studiate Sursa sa atinge un factual (marcă), dar nu un criteriu conceptual (dezvoltarea intelectuală) Denaturarea evaluării pe care o face curatorul cu privire la maturitatea emoțională a elevului poate fi cauzată de punctele primite de elev Facilitatorul, de exemplu, consideră că elevii cu note bune sunt mai maturi emoțional Astfel, scorul mediu duce la o denaturare a opiniei curatorului, chiar dacă nota nu are deloc legătură cu criteriul conceptual al dezvoltării emoționale În cele din urmă, indicatorul numărului de organizații la care s-a alăturat un student poate fi denaturat de faptul că studenții care participă la multe organizații sunt pur și simplu mai populari decât cei cu cetățenie mai mare (care este ceea ce vrem să măsurăm) De ce să apelăm la criterii care, după cum știm, sunt supuse contaminării? Dacă știm despre forma sa specifică, impactul contaminării poate fi controlat folosind proceduri experimentale sau statistice Este mult mai dificil de prezis apariția factorilor contaminanți După cum subliniază Komaki ( ), problema este că unele criterii nu sunt controlate direct de persoana evaluată De exemplu, doi vânzători pot avea volume de vânzări diferite, care sunt cauzate de diferențele în dimensiunea teritoriilor pe care le deservesc și nu de faptul că unul dintre vânzători are performanțe mai bune decât celălalt După cum subliniază Wallace ( ), psihologii fac tot posibilul pentru a găsi modalități noi și mai bune de a măsura criteriile faptice Ei folosesc o varietate de proceduri analitice și de calcul pentru a obține estimări mai precise Wallace consideră că psihologii ar trebui să acorde mai multă atenție alegerii criteriilor faptice care să reflecte în mod adecvat factorii conceptuali de interes pentru ei, decât să găsească noi modalități de măsurare Adecvarea criteriului propriu-zis ca indicator al conceptului - Analiza postului este întotdeauna o chestiune de judecată profesională; nicio formulă nu o va defini După cum afirmă Wherry, „dacă măsurăm un lucru greșit, nu ne va ajuta să-l măsurăm mai precis” (Wherry, ; p ) Analiza jobului Psihologii I/O trebuie adesea să stabilească criteriile pentru o activitate profesională eficientă, care sunt aplicate la angajarea angajaților (selectarea persoanelor în funcție de capacitatea acestora de a îndeplini criteriile pentru îndeplinirea cu succes a sarcinilor profesionale), pregătirea acestora (realizarea aspectelor importante ale muncii) , remunerarea muncii lor (nivelul ridicat de succes în efectuarea muncii garantează salarii mai mari) și clasificarea tipurilor de activitate profesională (tipurile de activitate profesională cu aceleași criterii de succes sunt combinate într-o singură categorie) Procedura utilizată pentru a determina criteriile sau parametrii pentru succesul unui loc de muncă se numește analiza postului, care este efectuată de un analist Harvey definește analiza muncii ca fiind „colectarea de date care descriu: a) activitățile profesionale observabile (sau altfel verificabile) ale lucrătorilor, inclusiv atât munca efectuată, cât și metodele prin care este atins rezultatul final; b) caracteristicile verificabile ale profesionistului; mediul cu care lucrătorul interacționează, inclusiv elementele fizice, mecanice, sociale și informaționale” (Haguey, ; p ) Atunci când se efectuează o analiză completă a postului, se înregistrează sarcinile efectuate, situația în care se desfășoară munca (de exemplu, unelte și echipamente, condiții de lucru), precum și calitățile umane necesare implementării acesteia Aceste date constituie informațiile de bază necesare pentru a lua multe decizii de HR Utilizarea lor este impusă de cerințele legale, iar costurile anuale de evaluare a performanței variază între USD și USD în organizațiile mari (Levine, Sistrunk, McNutt & Gael, ) Surse de informații despre activitățile profesionale Punctul decisiv în analiza muncii este acuratețea și completitudinea informațiilor despre activitățile profesionale Există trei surse principale de informații și, în fiecare caz, unul sau altul expert devine unul Pentru a deveni unul, nu este nevoie să posedă calități speciale, cu excepția uneia imuabile - să aibă o experiență directă pe termen lung a activității de muncă relevante, suficientă pentru o înțelegere detaliată a tuturor sarcinilor profesionale (Thompson & Thompson, ) Cea mai comună sursă de informare este executantul - persoana care realizează direct munca Implicarea unor astfel de oameni ca experți se datorează faptului că au idei clare despre propriile activități profesionale Landy și Vasey ( ) atrag atenția asupra importanței selecției experților Potrivit autorilor, cele mai valoroase informații despre lucrare sunt furnizate de artiști cu experiență Cu toate acestea, având în vedere ritmul rapid al schimbării în profesie determinat de tehnologie, Sanchez (Sanchez, ) sugerează că un expert nu are întotdeauna nevoie de Capitolul Criterii: Standarde de decizie calificare înaltă Uneori este necesar să se analizeze noi tipuri de muncă cu care organizația nu s-a ocupat încă și, în consecință, nici executanții cărora nu sunt încă disponibili Sanchez își propune să folosească metode statistice pentru a prezice caracteristicile necesare ale unui angajat în cazul unei schimbări a specificului muncii cauzate de dezvoltarea tehnologiei A doua sursă de informare este supervizorul lucrătorului Supraveghetorii joacă un rol important în determinarea activităților pe care le desfășoară angajații și, prin urmare, se dovedesc a fi o sursă de încredere de informații Ei descriu munca mai obiectiv decât interpreții, în timp ce este destul de acceptabil să nu fii de acord cu subalternii Știu din experiență că cele mai multe dintre aceste discrepanțe nu se referă la a face treaba în sine, ci la care abilități sunt cele mai importante pentru ea A treia sursă de informare este analistul de activitate profesională El devine expert atunci când este necesar să compare pe deplin și cu acuratețe mai multe activități; acest lucru se poate face, deoarece acest specialist are o metodă adecvată pentru analiza sa Profesionalismul unui analist nu constă în cunoașterea esenței muncii în sine, ci în capacitatea de a înțelege asemănările și diferențele dintre activitățile profesionale în ceea ce privește sarcinile îndeplinite și abilitățile necesare pentru aceasta În general, executanții și supraveghetorii sunt cea mai bună sursă de informații descriptive despre muncă, în timp ce analiștii oferă date comparative Cea mai eficientă strategie de analiză a postului este să folosești cât mai multe surse de informații Proceduri de analiză a postului Scopul analizei activității profesionale este de a determina sarcinile muncii și calitățile necesare implementării acestora Pentru a vă face o idee clară a procesului de analiză a postului, este necesar să înțelegeți patru concepte, care sunt ilustrate în Fig Primul nivel sunt sarcinile Acestea sunt elementele de bază ale activității profesionale asociate unor obiective profesionale specifice Un post este definit ca un set de sarcini îndeplinite de un angajat De regulă, numărul de posturi din organizație coincide cu numărul de angajați Cu toate acestea, multe poziții sunt similare În acest caz, ele sunt combinate într-o viziune comună asupra lucrării Un exemplu în acest sens este activitatea unui secretar sau contabil Tipuri similare de muncă pot fi reduse la o clasă de muncă (de exemplu, munca de birou) Papetarie clasa de munca caz Muncă Poziţie Secretar Administrator Contabil Persoana care îndeplinește sarcinile A, B și C Persoana care execută sarcini A, B B Persoana care execută sarcini D, D și F Persoana care execută sarcini D, D și F Persoana care execută sarcini G și eu Persoana care execută sarcini F, și I O sarcină A: Tastarea corespondenței B: Programarea întâlnirilor C: Preluarea dictatului D: Răspunsul la apeluri telefonice D: Salutarea vizitatorilor E: Ține un registru G: Introduce datele : Păstrează un fișier de card I: Verifică extrasele Orez Relații între sarcini, poziții, lucrări și clase de muncă Analiza postului Activitatea profesională poate fi considerată atât din punct de vedere al sarcinilor, cât și din punctul de vedere al angajaților Ambele proceduri sunt utilizate în analiză Proceduri axate pe sarcinile activității profesionale Astfel de proceduri au ca scop examinarea sarcinilor care se execută și, în cea mai mare parte, din punctul de vedere a ceea ce se realizează exact Procedura începe cu luarea în considerare a atribuțiilor sau funcțiilor lucrătorului Williams și Crafts le definesc ca „corpul principal de muncă efectuat de un angajat, constând dintr-o serie de sarcini care împreună formează scopul muncii” (Williams & Crafts, ; p ) Sarcinile sunt astfel elementele de bază ale analizei atunci când sunt utilizate proceduri concepute special pentru a le lua în considerare Analistul activității profesionale formulează o serie de prevederi care exprimă pe scurt esența sarcinilor îndeplinite De exemplu, „răsucirea cablurilor”, „aranjarea materialelor” și „evaluarea rezultatelor testelor” Aceste prevederi nu ar trebui să fie generalizate sau foarte detaliate Ele ar trebui să reflecte un anumit element de activitate cu măsura adecvată de detaliu Clifford ( ) observă că majoritatea locurilor de muncă necesită de obicei - de sarcini pentru a fi definite După ce sarcinile specifice sunt descrise, experții (cel mai adesea executanți) sunt rugați să le evalueze pe o serie de scale sau parametri importanți care ajută la înțelegerea esenței lucrării Scalele utilizate în mod obișnuit sunt frecvența, importanța, dificultatea și consecințele erorilor Un exemplu al primului dintre ele este prezentat în tabel Analizând scorurile de rating (în special cele legate de medie și deviația standard), se poate face o idee despre munca în termeni de frecvență, importanță, dificultate și alți parametri ai sarcinilor care alcătuiesc esența acestui lucru tipul de activitate profesională Un exemplu clasic de metodă de analiză a muncii orientată pe sarcini este analiza funcțională a muncii (FJA) dezvoltată de Fine și colab ( ), care oferă două tipuri de informații despre sarcinile ocupaționale: ) ceea ce face angajatul (tehnici pe care le folosește în cursul îndeplinirii sarcinii); ) modul în care este îndeplinită sarcina (implicarea fizică, mentală a angajatului în procesul de îndeplinire a sarcinii și interacțiunea interpersonală) Aceste date sunt folosite pentru a determina ce face lucrătorul și care sunt rezultatele acțiunilor sale Cea mai importantă componentă a analizei este formularea corectă a prevederilor care descriu sarcini specifice Apoi pozițiile sunt evaluate de un expert folosind baremele adecvate Estimările rezultate ajută la a ajunge la o concluzie despre condițiile necesare pentru a finaliza sarcina Poate cea mai importantă caracteristică a analizei funcționale a postului este că sarcinile sunt evaluate prin trei puncte de raportare, care sunt: • oameni; • date; • articole Capitolul Criterii: Standarde de decizie Tabelul Scala de frecvență pentru notarea sarcinilor Frecvență - cât de des efectuați această sarcină? Evaluați performanța sarcinii pe o scară de la la , unde: Oh, niciodată Utilizați această evaluare pentru sarcinile pe care nu le finalizați - De mai multe ori pe an sau mai puțin Utilizați această estimare pentru sarcini pe care le faceți mai rar decât altele (de câteva ori (până la șase) pe an sau chiar mai rar) - O dată pe lună Utilizați această estimare pentru sarcinile pe care le faceți de obicei o dată pe lună sau cel puțin o dată la două luni, dar nu în fiecare săptămână - O dată pe săptămână Utilizați această estimare pentru sarcinile pe care le finalizați de mai multe ori pe lună, de obicei în fiecare săptămână, dar nu în fiecare zi - O dată pe zi Utilizați această estimare pentru sarcinile pe care le faceți în mod normal în fiecare zi - Mai mult de o dată pe zi Utilizați această evaluare pentru sarcinile pe care le faceți cel mai des În cele mai multe cazuri, efectuați aceste sarcini de mai multe ori pe zi O sursă' Inductive Job Analysis (K M Williams & JL Crafts, ), Applied Measurement Methods in Industrial Psychology (pp - ), ed de DL Whetzel & GR Wheaton, Palo Alto, CA: Consulting Psychologists Press Dacă sarcina necesită interacțiune cu oamenii, angajatul are nevoie de resursele interacțiunii interpersonale (sensibilitate, empatie etc ) Dacă sarcina implică manipularea datelor, vor fi necesare resurse mentale (cunoștințe, capacitatea de a raționa logic etc ) Dacă se determină în legătură cu obiecte, lucrătorul va avea nevoie de resurse fizice (forță, coordonare etc ) Fiecare dintre acești trei parametri (oameni, date, obiecte) are o formă ierarhică, constă din mai multe niveluri - de la cel mai înalt la cel mai de jos Prin urmare, un loc de muncă specific poate fi definit, de exemplu, ca unul care implică un nivel mediu de resurse de interacțiune interpersonală, ridicat - mental, scăzut - fizic Cei trei parametri descriși și nivelurile acestora sunt prezentate în fig Rețineți că analiza funcțională a muncii este utilizată pentru analiza activităților profesionale în multe domenii, dar cel mai adesea în domeniul autorităților publice Această metodă este considerată una dintre principalele abordări sistematice ale studiului activității profesionale Proceduri centrate pe lucrător Acestea au ca scop clarificarea esenței activității profesionale prin identificarea calităților care sunt necesare pentru implementarea cu succes a acesteia Acestea din urmă sunt grupate în patru categorii: • cunoștințe ( ); • aptitudini (N); • abilități (C); • alte caracteristici (D) Analiza postului Lucruri Date oameni Nivel inalt a Lucru de precizie' b Asamblare, instalare în Operare-Control II Sinteza) informaţiei a inovație b Coordonare Mentorat Negocierea Supraveghere Nivel mijlociu a Controlul mecanismului \ b Operare-control i/\v conducere-control /\r running/ Analiza a Calcul b Compilarea a b Instruire în Educaţie a Căutare surse de informare / b credinta / în Coaching \ d Divertisment a Întreținerea mașinilor, agregatelor I Copiere? b Întreținerea mașinilor, agregatelor II Schimb de informații Nivel scăzut a Mutare, încărcare b Așezarea materiilor prime și excavarea produselor a Urmărirea instrucțiunilor - acordarea de ajutor b Serviciu - \i/ Orez Ierarhizarea parametrilor activității profesionale: obiecte, date, oameni Sursa: Scale de analiză funcțională a locurilor de muncă: A Desk Aid (ed rev ) S Rne, , Orlando, FL: Dryden Cunoștințele sunt tipurile specifice de informații necesare pentru a face o muncă O anumită parte din ele este cerută de la o persoană deja atunci când este admisă într-o organizație, în timp ce o altă parte este dobândită în procesul de lucru în sine Abilitatea este capacitatea de a îndeplini o sarcină Aceasta este, de exemplu, abilitatea de a tasta sau de a conduce o mașină Ele se dezvoltă în practică Abilitățile sunt numite proprietăți relativ stabile, stabile - cognitive, fizice, spațiale Ele sunt foarte des confundate cu aptitudini de care nu sunt foarte clar separate și care ar trebui considerate ca rezultat al dezvoltării abilităților înnăscute Un nivel ridicat al acestuia din urmă poate fi transformat într-un nivel ridicat de abilități De exemplu, o persoană cu abilități muzicale este capabilă să devină un muzician excelent Un nivel scăzut de abilități (înnăscute) împiedică dezvoltarea abilităților relevante Alte caracteristici includ toate celelalte calități personale, care includ de obicei trăsături de personalitate (de exemplu, capacitatea de a rămâne rece în situații extreme) și capacități (de exemplu, capacitatea de a suporta stresul termic) Împreună, aceste patru tipuri de caracteristici, numite KSAO (cunoștințe, aptitudini, abilități, alte caracteristici) , reflectă o abordare a studiului activității profesionale bazată pe analiza proprietăților individuale care sunt necesare pentru implementarea acesteia În psihologia domestică, se folosește de obicei un concept similar - calități importante din punct de vedere profesional - Notă științific ed Capitolul Criterii: Standarde de decizie Tabelul Scala de semnificație pentru evaluarea calităților importante din punct de vedere profesional de care are nevoie un electrician Semnificaţie Cât de importante sunt aceste cunoștințe, abilități, abilități și alte caracteristici pentru sarcinile profesionale ale unui electrician? Evaluați NSD pe o scară de la la unde: - Nu contează Utilizați această evaluare pentru cunoștințele care nu sunt necesare pentru a face treaba, precum și abilitățile, abilitățile și alte caracteristici de care un electrician nu are nevoie pentru a face treaba - Semnificativ într-o mică măsură Utilizați această evaluare pentru cunoștințele pe care ar fi bine să le aveți, dar care nu sunt o condiție prealabilă pentru a face meseria, pentru abilitățile care sunt rar folosite și pentru abilități și alte caracteristici care nu joacă un rol important în job - Oarecum semnificativ Utilizați acest scor pentru cunoștințe, abilități, abilități și alte caracteristici care sunt oarecum importante, dar încă sub medie - Moderat semnificativ Utilizați această evaluare pentru cunoștințe, abilități, abilități și alte caracteristici care sunt de importanță medie în ceea ce privește performanța la locul de muncă Aceste SNSD nu sunt critice, dar sunt esențiale pentru finalizarea cu succes a sarcinii - Sunt de mare importanță Utilizați această evaluare pentru cunoștințe, abilități, abilități și alte caracteristici care sunt esențiale pentru succesul postului Aceste cunoștințe, abilități, abilități și alte caracteristici sunt esențiale, dar nu cele mai importante - Extrem de semnificativ Utilizați această evaluare pentru cunoștințele esențiale pentru îndeplinirea în siguranță și exactă a sarcinilor profesionale ale unui electrician, precum și pentru abilitățile utilizate la locul de muncă, abilitățile și alte caracteristici pe care toți electricienii trebuie să le posede pentru a-și îndeplini cu succes sarcinile profesionale O sursă' Inductive Job Analysis by K M Williams & JL Crafts, , Applied Methods in Industrial Psychology (pp - ), ed De DL Whetzel & GR Wheaton, Palo Alto, CA: Consulting Psychologists Press Ca și în cazul descrierii sarcinilor profesionale, prevederile DNS vă permit să determinați proprietățile necesare pentru efectuarea muncii Ele sunt scrise în formă standard, folosind următoarele formulări: „cunoaștere (a ceva)”, „deprinderi (a ceva)”, „abilitatea (a ceva)”; de exemplu, „cunoașterea codurilor de construcție a orașului”, „abilitatea de a opera un burghiu pneumatic”, „capacitatea de a ridica un obiect de de lire deasupra capului” Prevederile din DSN sunt evaluate de experți Un eșantion al scalei de semnificație adecvate pentru evaluarea ZNSD, care sunt necesare în munca unui electrician, este indicat în tabel Ca si in cazul Analiza muncii g-| cu o descriere a sarcinilor, trebuie analizate prevederile din DNS pentru a determina valoarea mediei aritmetice și abaterea standard; acest lucru ajută la înțelegerea mai bună a esenței activității profesionale din punctul de vedere al acelor proprietăți de care un angajat are nevoie pentru a presta cu succes munca Alte proceduri analitice pot fi utilizate pentru a obține reprezentări mai precise ale performanței În analiza legăturilor, converg două tipuri de informații despre activitatea profesională - orientate pe sarcini și orientate către lucrător Această analiză a legăturii examinează relația dintre SNDM-uri și sarcinile efectuate, dezvăluind astfel care SNDM-uri sunt asociate cu finalizarea cu succes a multor sarcini importante, efectuate frecvent Aceasta înseamnă că acest tip de cunoștințe trebuie să fie luate în considerare în testele utilizate în selecția personalului; cunoștințele de importanță mai mică nu trebuie luate în considerare în ele Cum se colectează informații pentru analiza postului? Primul pas în efectuarea unei analize a postului este examinarea documentelor care conțin informații relevante Aceste materiale sunt fișe de post, ghiduri de instruire și alte informații furnizate de organizație După revizuirea informațiilor primite, analiștii de activitate profesională sunt gata să colecteze informații mai detaliate și mai voluminoase despre muncă În acest caz, de regulă, se utilizează trei proceduri: • interviu; • observare directa; • chestionare Proceduri utilizate pentru colectarea informațiilor Analiștii folosesc interviurile pentru a pune întrebări experților despre natura muncii lor Interviurile pot fi realizate individual, cu grupuri mici sau într-o serie de discuții de grup Analistul le cere experților să își facă o idee despre sarcinile îndeplinite la locul de muncă, precum și despre NPSH necesar pentru a le îndeplini Persoanele selectate pentru interviuri sunt considerate experți, adică înalt calificați pentru a oferi informații fiabile despre munca lor Calitățile de dorit ale experților includ capacitatea de a-și exprima liber gândurile, memorie bună și dorința de a coopera Trebuie avut în vedere faptul că, dacă experții sunt preocupați de motivele analistului, aceștia pot exagera importanța abilităților lor și dificultatea sarcinilor profesionale în autoapărare (vezi „Notele ”) A doua metodă este observarea directă a angajaților în timpul îndeplinirii atribuțiilor lor profesionale Supraveghetorii încearcă să fie „invizibili”, urmărind munca, dar fără a interfera cu persoana care o face (vezi „Notele ”) De obicei nu-i distrage atenția de la caz Uneori, camerele video sunt folosite pentru a facilita procesul de colectare a informațiilor Observația directă este o metodă excelentă de evaluare și identificare a condițiilor adverse (cum ar fi zgomotul sau căldura) în care se desfășoară activitățile de muncă; cu toate acestea, nu vă permite să aflați de ce anumite comportamente sunt implementate la locul de muncă Capitolul Criterii: Standarde de decizie NOTE Lecție de neuitat Când întreabă angajații despre activitățile lor profesionale, analistul trebuie să explice ce face și de ce Dacă nu își explică clar rolul, acest lucru îi va face pe angajați să se teamă că munca lor va primi o evaluare negativă, că li se vor reduce salariile sau vor fi concediați, etc Deși analiștii nu au o astfel de autoritate, unii angajați ai organizației poate deveni suspicios Simțind pericolul, ei exagerează de obicei importanța sau dificultatea sarcinilor pe care le au în fața lor, încercând astfel să se protejeze În consecință, pentru a obține răspunsuri corecte și oneste, analiștii profesioniști ar trebui să facă tot posibilul pentru a înlătura orice posibile suspiciuni și temeri ale angajaților Am învățat necesitatea acestui lucru chiar la începutul carierei mele Apoi mi s-a întâmplat să analizez activitățile lucrătorilor care curățau canalele Am intervievat trei lucrători despre munca pe care o fac, dar nu m-am obosit să le spun mai întâi despre mine, de ce trebuie să vorbesc cu ei și ce încerc să fac Tocmai am venit la locul lor de muncă, m-am prezentat și le-am spus că vreau să vorbesc cu ei despre îndatoririle lor profesionale Simțind pericolul, curățătorii mi-au oferit o lecție de neuitat în a demonstra cât de important este să creez o atmosferă de siguranță în avans Unul dintre muncitori mi-a spus următoarele: „Să vă spun ce se va întâmpla dacă nu ne facem treaba Dacă încetăm să scoatem tot felul de gunoi din conductele de canalizare - crengi, vârfuri de butuci ruginite și anvelope vechi, canalizarea se va înfunda Nu va scurge apa reziduala Vor curge înapoi Apa murdară va pluti în chiuvete Capacele căminelor de pe străzi vor fi aruncate în aer sub presiunea lor, iar ape uzate se vor revărsa pe străzi În cele din urmă, trotuarele, pistele aerodromurilor și șinele de cale ferată vor fi inundate de scurgeri Oamenii vor fi închiși în casele lor, pentru că vor fi canalizare peste tot, iar nimeni nu va putea intra sau ieși din oraș Așa se întâmplă dacă nu curățăm canalele” Mai trist, dar mai inteligent, mi-am dat seama cât de important este să nu le oferi angajaților un motiv să-și exagereze importanța A treia procedură de colectare a datelor privind activitățile profesionale este utilizarea unui chestionar structurat, sau a unei liste Specialiștii se bazează pe datele existente sau taxonomiile de informații despre lucrare pentru analiză O taxonomie este o schemă de clasificare care organizează informații, cum ar fi despre un loc de muncă Datele obținute sunt sortate automat datorită sistemului de măsurare și pot fi conectate la baza de indicatori care descriu tipuri de activitate profesională deja analizate Peterson și Jeanneret ( ) consideră această procedură ca fiind deductivă, deoarece analistul își poate forma în mod logic o idee despre performanța profesională din sistemul de analiză a muncii existent Interviurile și observarea directă sunt inductive, deoarece specialistul folosește informații actualizate în mod constant Deoarece analiștii sunt de obicei interesați de mai multe ocupații, o listă structurată este o modalitate convenabilă de a le compara Multe dintre progresele recente în analiza locurilor de muncă implică utilizarea procedurilor deductive Analiza muncii gg NOTE Obstrucție neintenționată la locul de muncă Deși pare ciudat din punct de vedere logic, este nevoie de talent pentru a observa oamenii la locul de muncă Observarea este una dintre metodele de analiză a activității profesionale Sarcina este de a urmări „imperceptibil” lucrătorul atunci când lucrează Analistul nu trebuie să se ascundă; trebuie doar să se potrivească perfect în mediul de lucru Încercând să nu deranjez personalul, am stat din greșeală atât de departe încât am încetat deloc să văd ce se întâmplă De asemenea, am învățat să iau dopuri de urechi și ochelari cu mine la serviciu, pentru că urmărirea oamenilor la muncă te pune în aceleași condiții ca și ei S-ar putea să fii „prea departe” pentru a face observații precise sau s-ar putea să fii „prea aproape” Cascio ( ) descrie următoarea poveste care sa întâmplat de fapt Circuland cu o masina de patrulare a politiei, un specialist care analiza profesia de politist a purtat o conversatie cu unul dintre politisti Deodată, a sosit un mesaj radio despre un jaf în curs Ajunși la locul faptei, analistul și polițistul au sărit din mașina de patrulare, dar primul a reușit să se interpună între tâlhari și polițiști Tâlharii au fost în cele din urmă prinși, dar l-au folosit pe acest analist ca acoperire pentru a scăpa de locul crimei (Cascio, ; p ) informatii taxonomice Există mai multe exemple de utilizare a acestuia în procesul de analiză a activității profesionale Primul este Chestionarul de Analiză a Poziției (PAQ) (McCormick & Janneret, ), care include de afirmații folosite pentru a descrie calitățile care sunt necesare pentru un loc de muncă Aceste afirmații sunt împărțite în șase categorii: • primirea informațiilor; • procese de gândire; • rezultatul travaliului; • relatii interpersonale; • contextul muncii; • alte cerinte Mai multe afirmații din categoria „Relații interpersonale” sunt prezentate în fig Utilizând o bază de date cu mii de ocupații similare care au fost analizate anterior folosind Chestionarul de analiză a poziției, analistul poate obține o perspectivă asupra acelui loc de muncă Al doilea exemplu de informație taxonomică este taxonomia dezvoltată de Fleishman și colab , a abilităților de care are nevoie o persoană pentru a îndeplini diverse sarcini (Fleishman & Quaintance, ) Fleischman a identificat de abilități care sunt necesare pentru a îndeplini o gamă largă de sarcini Exemplele includ capacitatea de a-și exprima verbal gândurile, rezistența Capitolul Criterii: Standarde de decizie pozițiile mâinilor, coordonarea mână-picior, timpul de reacție, atenția selectivă și vederea nocturnă Fleishman a evaluat în ce măsură fiecare astfel de abilitate este necesară pentru a îndeplini anumite sarcini De exemplu, stabilitatea mâinii, pe o scară de la (slab) la (mare), este necesară pentru următoarele: • Tăiere cu diamant — , • Înfilarea unui ac - • Aprinderea unei țigări - , Metoda Fleishman vă permite să descrieți activitatea profesională în funcție de sarcinile îndeplinite, abilitățile corespunzătoare și nivelul de exprimare necesar pentru fiecare dintre ele Această abordare taxonomică este de a clasifica locurile de muncă în funcție de abilitățile necesare pentru a le îndeplini Relațiile cu alte persoane Această secțiune tratează diverse aspecte ale interacțiunii cu persoanele implicate în muncă Cod Semnificația acestei lucrări - niciuna - foarte mic - mic - mediu - înalt - foarte mare Comunicare Evaluează următoarele activități în funcție de cât de importante sunt pentru locul tău de muncă În unele cazuri, unele sau toate activitățile enumerate în această secțiune sunt necesare pentru a finaliza munca comunicare Consiliere (angajarea cu oamenii pentru a-i sfătui și/sau îndruma în rezolvarea problemelor care implică utilizarea principiilor legale, financiare, științifice, tehnice, clinice, spirituale și/sau profesionale) Negocierea (interacționarea cu oamenii pentru a ajunge la un acord sau a rezolva o problemă; de exemplu, negocierea cu sindicatele, relațiile diplomatice etc ) Persuasiunea (interacționarea cu oamenii pentru a-i influența către o anumită acțiune sau punct de vedere; de exemplu, vânzarea, desfășurarea unei campanii politice etc ) Predare (învățare formală sau informală; de exemplu, predare școlară, master, predare ucenic etc ) Interviu (interviu direcționat; de exemplu, intervievarea solicitanților de locuri de muncă, efectuarea unui recensământ al populației etc ) o sută Orez Declarații selectate din Chestionarul de analiză a poziției Sursa: Chestionar de analiză a poziției Copyright de către Purdue Research Foundation Analiza muncii g§ Un al treilea tip de informații taxonomice care ajută la analiza locurilor de muncă sunt informațiile furnizate de Departamentul Muncii din SUA Ele sunt obținute din analiza activităților profesionale a milioane de interpreți și ne permit să aflăm caracteristicile multora dintre tipurile sale Există două surse din care se pot obține aceste date Primul este Dicționarul de titluri ocupaționale (DOT) (Departamentul Muncii din SUA, ) Acesta oferă descrieri a mii de activități profesionale în ceea ce privește calitățile cerute de angajatul relevant Acest vocabular se bazează parțial pe un sistem de analiză funcțională a muncii, incluzând parametri precum oameni, date și obiecte Clasifică calități, inclusiv inteligența, capacitatea verbală, calculul, dexteritatea degetelor și coordonarea motorie, pe care analiștii ocupaționali le-au evaluat ca fiind necesare pentru fiecare profesie Evaluarea a avut loc pe o scară de puncte; scorurile reflectă gradul în care fiecare dintre aceste calități este împărtășită de diferite segmente ale populației active și variază de la (top % din populație) la (sub % din populație) În plus, în Dicționar profesiile sunt grupate în funcție de asemănarea conținutului lucrării A doua sursă este Occupational Information Network (O*NET) dezvoltată de Departamentul Muncii din SUA A fost creată ca bază de date globală privind calitățile muncitorilor și caracteristicile profesiilor și are scopul de a înlocui Dicționarul descrierilor ocupaționale, pentru a deveni principala sursă de informații privind tipurile de activități profesionale Versiunea originală a Rețelei de informații ocupaționale conține o bază de date mai cuprinzătoare, care este în permanență actualizată Acesta include informații despre cunoștințele, abilitățile, abilitățile și alte calități profesionale ale angajaților (KNSV), interesele acestora, activitățile de muncă și condițiile de muncă Este un cadru foarte important care facilitează procesul de orientare în carieră, educație, angajare și formare Pentru mai multe informații despre Rețeaua de informații ocupaționale, vizitați www onetcenter org Pe fig Figura prezintă modelul conceptual pe care se bazează această rețea Toate datele sunt împărțite în blocuri (de exemplu, unul dintre ele este cerințele pentru angajat), fiecare dintre ele conține informații mai detaliate despre subiectul relevant (de exemplu, cerințele pentru abilitățile de bază ale angajatului) Blocurile „cerințe pentru angajat” și „caracteristicile angajatului” conțin date „aferente angajatului”, iar „cerințe profesionale”, „cerințe profesionale specifice” și „caracteristici organizaționale” conțin informații „aferente sarcinii” Blocul „cerințe de experiență” include astfel de informații care reprezintă granița dintre informațiile legate de angajat și cele legate de sarcină Rețeaua de informații ocupaționale (O*NET) oferă o serie de metode pentru a vă ajuta să explorați și să selectați o carieră Aceste metode sunt concepute pentru a ajuta o persoană să-și evalueze abilitățile și interesele, precum și să aleagă o profesie care i se potrivește O*NET oferă, de asemenea, informații cu privire la specificul diferitelor organizații care afectează modul în care acestea funcționează (Peterson et al , ) Dicționarul descrierii postului oferă foarte puține informații despre contextul organizațional general în care are loc postul Capitolul Criterii: Standarde de decizie activitate Cu toate acestea, se știe că succesul profesional și satisfacția în muncă, după cum arată studiile, sunt asociate cu variabilele de nivel organizațional În plus, O*NET oferă informații economice despre piața muncii, nivelurile de salarizare și perspectivele de carieră Pe fig reflectă varietatea nivelurilor de analiză a informațiilor despre activitățile profesionale care sunt prezentate în rețeaua O*NET Această rețea oferă o abordare extrem de integrată a lumii muncii, care depășește abordările taxonomice anterioare Mai mult, este mult mai ușor de utilizat (comparativ cu Dicționarul de descriere a postului), ceea ce îi crește valoarea practică Se așteaptă ca datele O*NET să găsească aplicații practice într-un număr de domenii, inclusiv descrierea profesiilor, clasificarea, selecția, formarea și consilierea lor de muncă Dezvoltatorii speră că O*NET va fi o contribuție semnificativă a psihologiei I/O la extinderea înțelegerii noastre despre activitatea profesională și implementarea ei practică (Peterson, Mumford, Borman, Jeanneret & Fleishman, ) Cerințe de experiență Experiență de formare profesională Licență Cerințe pentru un angajat Abilități de bază Abilități interfuncționale Cunoștințe Educaţie Cerințe profesionale Activitate tipică de muncă Condiții de muncă Contextul organizațional O*NET Caracteristicile muncitorului Capabilități Valori și interese profesionale Stilul de lucru Cerințe specifice ocupației Cunoștințe profesionale Abilități profesionale Sarcini Responsabilitati Echipamente mecanice, unelte, echipamente Caracteristicile profesiei Informaţii despre piaţa muncii Perspective profesionale Compensarea Orez Modelul O*NET Sursa: O*NET Content Model: Structural Considerations in Describing Jobs by MD Mumford & NG Peterson, , An Occupational Information System for the st Century: The Development of O*NET, ed de NG Peterson, MD Mumford, WC Borman, PR Jeanneret și EA Reishman, Washington, DC: Asociația Americană de Psihologie Analiza muncii gȚ Orez Niveluri de analiză a informațiilor în rețeaua O*NET Sursa: Înțelegerea muncii prin utilizarea Rețelei de informații ocupaționale (O*NET) Implicații pentru cercetare și practică de NG Peterson, MD Mumford, WC Borman, PR Jeanneret și EA Fleishman, MA Campion, MS Mayfield, FP Morgeson, K Pearlman, MK Gowing, AR Lancaster, MB Silver și DM Dye, , Psihologia personalului, , pp - Analiza activitatilor de management Metodele tradiționale de analiză care se concentrează pe acțiunile efectuate în procesul de lucru, servesc de obicei la evaluarea activităților obișnuite de producție sau de birou În acest caz, comportamentul muncii este destul de evident, de exemplu, sunt lovituri de ciocan, sudură, împletire fire, imprimare, organizare documente Se poate observa, iar rezultatul muncii (de exemplu, o scrisoare tipărită) se datorează direct prezenței anumitor abilități (de exemplu, tastarea) În munca unui manager, relația dintre cunoștințe, aptitudini, abilități (ZNSA) și rezultatul muncii nu este atât de directă În acest caz, se presupune influența unor factori precum planificarea, luarea deciziilor, prognoza și menținerea relațiilor armonioase în echipă Munca managerială se bazează în mare măsură pe abilitățile cognitive și sociale care nu sunt ușor de identificat și chiar mai dificil de urmărit Întrucât munca efectuată de manager și PNIA necesară pentru aceasta sunt separate, este foarte dificil să o analizăm cu exactitate Pentru a analiza munca managerilor, au fost dezvoltate o serie de metode Mitchell și McCormick ( ) au creat Chestionarul privind pozițiile profesionale și manageriale, care evaluează performanța profesională în termeni de complexitate, influență organizațională și nivel de responsabilitate Raymark, Schmit & Guion ( ) au compilat un chestionar privind cerințele pentru poziție Capitolul Criterii: Standarde de decizie la caracteristicile personale (Personality-Related Position Requirements Form), pe baza cărora se poate analiza munca pe baza calităților personale ale liderului necesare implementării acesteia Ca exemplu de parametri de personalitate măsurați, vom indica conducerea, interesul pentru negocieri, susceptibilitatea față de interesele altor persoane, scrupulozitatea și atenția la detalii, dorința de a genera idei Acești parametri personali au fost stabiliți datorită unor studii anterioare care au demonstrat relația acestor indicatori cu implementarea cu succes a activităților manageriale Cu toate acestea, de regulă, acuratețea analizei activității manageriale este mai mică decât în cazul muncii de birou, deoarece variabilele măsurate au un anumit grad de abstractizare Utilizarea informațiilor obținute din analiza postului Informațiile obținute în cursul analizei activității profesionale fac posibilă determinarea criteriilor necesare în cele mai diverse domenii de aplicare a psihologiei I/O, care vor fi demonstrate în capitolele următoare Aici vom atinge doar acest aspect În primul rând, analiza cunoștințelor, aptitudinilor, abilităților (KSA) ajută la stabilirea proprietăților care sunt necesare pentru îndeplinirea cu succes a muncii, inclusiv a celor care sunt necesare deja în stadiul inițial al activității profesionale Asemenea calități servesc ca bază empirică pentru stabilirea a ceea ce sunt testele utilizate în procesul de recrutare Informațiile obținute în timpul analizei lucrării ne permit să abordăm elaborarea acestor teste în mod rațional, și să nu ne bazăm pe presupuneri și ipoteze Acest subiect va fi tratat în Capitolul În al doilea rând, perspectivele oferă o bază pentru combinarea diferitelor poziții dintr-un loc de muncă și diferite ocupații dintr-o anumită clasă de locuri de muncă Această grupare ajută la determinarea nivelului de remunerare, deoarece unul dintre factorii săi este legat de calitățile necesare pentru efectuarea muncii Acest lucru va fi discutat în secțiunea următoare despre evaluarea performanței În al treilea rând, informațiile analitice ajută la determinarea naturii pregătirii necesare pentru implementarea activităților profesionale Sarcinile care au fost identificate ca fiind cele mai frecvent efectuate sau cele mai importante în timpul analizei vor primi o atenție principală în pregătire Acest subiect este discutat în Capitolul În fine, datele obținute în urma analizei lucrării vă permit să determinați criteriile după care puteți evalua succesul performanței acesteia Analiza relevă cele mai importante sarcini care contribuie la atingerea succesului în activitate, iar la evaluarea muncii, atenția principală este acordată succesului implementării tocmai a acestor sarcini Acest aspect este prezentat în capitolul Pe lângă aplicațiile menționate mai sus, informațiile analitice pot fi utilizate în consilierea în carieră; acest lucru vă permite să vă faceți o idee despre cunoștințele, abilitățile, abilitățile și alte calități necesare pentru succes în diferite domenii de activitate, ceea ce înseamnă că este mai bine să conduceți îndrumare în carieră Se anticipează că Rețeaua de informații ocupaționale O*NET va fi utilizată mai pe scară largă în consilierea vocațională Analiza muncii gg Evaluarea metodelor de analiză a muncii Evident, există multe moduri de a analiza munca Care dintre ele este de preferat? O mare parte din ceea ce știm despre meritele relative ale anumitor metode a fost stabilit prin chestionare De exemplu, Arvey, Passino și Lounsbury ( ) au arătat că Chestionarul de analiză a poziției (PAQ) oferă informații care sunt practic neafectate de variabile precum genul lucrătorului sau al analistului Conley și Sackett ( ) au demonstrat, la rândul lor, că cei dintr-o organizație care au performanțe bune și cei care au rezultate slabe își descriu joburile în același mod; prin urmare, informațiile analitice despre activitatea profesională nu sunt distorsionate de nivelul de succes al interpretului Cornelius, DeNisi & Blencoe ( ) raportează diferențe în concluziile trase din Chestionarul de analiză a poziției între analiști și studenți La fel ca majoritatea metodelor complexe, concluziile desprinse din chestionar depind de calificarea specialistului care utilizează aceste metode Ca urmare a comparării a chestionare principale care sunt utilizate pentru analiza postului, s-a constatat că în psihologia I/O există o idee destul de clară despre astfel de metode de analiză (Levine, Ash, Hali & Sistrunk, ) ) Autorii studiului au descoperit că aceste metode se referă la diferite evaluări ale eficacității și caracterului practic, deoarece depind de scopurile utilizării lor Nicio metodă nu poate fi considerată universală În opinia noastră, un analist bine pregătit este capabil să tragă concluzii precise folosind oricare dintre chestionare Cu toate acestea, este adevărat și invers: nicio metodă nu garantează rezultate exacte atunci când este utilizată de un analist fără experiență O opinie similară este împărtășită și de Harvey și Lozada-Larsen (Haguey & Lozada-Larsen, ), care au ajuns la concluzia că cea mai precisă evaluare a lucrării este dată de oameni care cunosc acest tip de activitate Spector, Brannick și Coovert (Spector, Brannick & Coovert, ) descriu utilizarea unui computer pentru a crea un sistem de inteligență artificială care analizează munca Cu un rezultat pozitiv, computerul ar trebui să simuleze procesele gândirii umane, sintetizând informații despre lucrare și, prin urmare, excluzând analistul din acest proces Morgeson și Campion ( ) caracterizează pe scurt posibilele inexactități în informațiile analitice, care sunt cauzate de factori precum denaturarea datelor de către analist, demotivarea experților care își pierd interesul de a participa la proces Autorii consideră că în analiza axată pe sarcini profesionale, probabilitatea unor astfel de inexactități este mult mai mică decât în cazul analizei referitoare la lucrător Prin urmare, evaluările care sunt făcute cu privire la sarcini specifice sunt mai puțin predispuse la erori decât cele asociate cu cunoștințe, abilități, abilități și alte calități abstracte (ANSD) Sanchez și Levine (Sanchez & Levine, ) constată că profesia de psiholog I/O pune mult accent pe standardele pentru acuratețea datelor analitice Cu toate acestea, mult mai puțin preocupată este definirea standardelor sau regulilor prin care putem aduce datele pentru a implementa procesele adecvate Capitolul Criterii: Standarde pentru luarea deciziilor prost în producție Autorii susțin că examinarea modului în care analizele sunt utilizate în programele de recrutare și formare ar trebui să fie la fel de importantă ca și evaluarea acurateții informațiilor colectate În cele din urmă, așa cum sugerează Morgeson și Campion ( ), avem idei mai clare despre ceea ce este produs de muncă decât despre modul în care cunoștințele, abilitățile, abilitățile sau alte calități sunt realizate în performanța sa eficientă Cercetătorii susțin că trebuie să înțelegem mai clar modul în care NSD-urile ne permit să îndeplinim anumite sarcini Modelarea competențelor Modelarea competențelor este una dintre tendințele recente în domeniul determinării calităților dezirabile ale unui angajat Competența este considerată ca o caracteristică sau calitate a oamenilor, a cărei manifestare compania ar dori să o vadă în angajații săi Din punctul de vedere al analizei tradiționale a postului, competența este cea mai importantă cunoaștere, abilități, abilități și alte calități (KSA) Modelarea este identificarea unui set de abilități pe care o organizație ar dori să le vadă la angajații săi Experții (de exemplu, Schippmann, ; Schippmann et al , ) sunt de acord că analiza postului și modelarea competențelor sunt similare în unele privințe Totuși, în primul caz, se studiază atât munca prestată, cât și calitățile necesare implementării acesteia, iar în al doilea nu se ia în considerare activitatea de muncă Abordările menționate diferă în trei aspecte: • generalizarea informaţiilor referitoare la diferitele activităţi desfăşurate în cadrul organizaţiei; • metoda prin care se determină calitățile cerute; • gradul de acceptare în organizare a calităţilor stabilite În primul rând, analiza muncii identifică NIBP-urile specifice și distincte care disting o activitate dintr-o organizație de alta De exemplu, un manager are nevoie de anumite cunoștințe, abilități și abilități, în timp ce o secretară are nevoie de unele complet diferite Dimpotrivă, competența se referă la toți angajații organizației care desfășoară diverse tipuri de activități sau, ținând cont de anumite specificități ale unui grup de lucrări, îi caracterizează pe principalii executanți Competențele de acest fel tind să fie mult mai generale și mai abstracte decât SNSD-urile și, ca atare, reflectă adesea „esența competenței” cerută de organizație Iată câteva dintre exemplele ei: • Demonstrați cel mai înalt nivel de integritate profesională și etică în orice moment • Respectați demnitatea tuturor angajaților • Fii la curent cu toate cele mai recente evoluții din domeniul tău profesional • Puneți succesul organizației înaintea celui dvs După cum arată acest profil sau „model”, aceste tipuri de competențe sunt aplicabile unei game largi de profesii și sunt menite să fie cât mai ample posibil Cunoștințe, abilități și capacități (KNSA) sunt deja Evaluarea postului Q-| datorită lor se poate distinge o lucrare de alta După cum notează Shipman și colab , „deși focalizarea analizei postului este uneori destul de larg (de exemplu, atunci când o clasă de locuri de muncă este examinată), indicatorii care permit descrierea și gruparea postului sunt de obicei la un nivel fracționat - sunt mult mai mari mai detaliat decât în competenţa de modelare” (Schippmann et al , ; p ) În al doilea rând, NRIA-urile sunt determinate de analist folosind metode speciale care ajută la obținerea de informații specifice despre post În consecință, toată această analiză rămâne închisă angajaților Modelarea competențelor, pe de altă parte, include de obicei întâlniri de grup și discuții cu participarea multor angajați, ceea ce asigură că tipurile de competențe formulate corespund limbajului și spiritului organizației Drept urmare, angajații săi acceptă cu ușurință declarațiile de competență, ceea ce este rareori obținut în analiza postului În al treilea rând, la modelarea competenței, se încearcă legarea calităților personale ale unui angajat cu misiunea organizației Scopul este de a identifica acele caracteristici care vor reflecta disponibilitatea personalului de a efectua anumite activități sau vor fi în concordanță cu cultura de lucru a organizației (Schippmann et al , ) Vom lua în considerare subiectul culturii organizaționale în Capitolul În analiza activității profesionale, nivelul organizațional al ideilor și valorilor nu este luat în considerare; spre deosebire de modelarea competenței de către membrii organizației, analiza tradițională a muncii nu are un „patos populist” Shipman și alții (Schippmann et al , ) s-au gândit la ce este modelarea competențelor: este doar un moft? Nu este la fel de consistent și precis ca procesul tradițional de revizuire a posturilor, dar câștigă totuși acceptarea și adoptarea în multe organizații Autorii notează că, în mod ironic, „Psihologia I/O nu este un lider în diseminarea modelării competențelor, deși caracteristicile cheie importante pentru succesul unei organizații sunt domeniul psihologiei I/O” (Schippmann et al , ) ; p ) Ei cred că în viitor, odată cu dezvoltarea modelării competențelor și a analizei performanței, granițele dintre ele se vor estompa Evaluare job Activitățile diferite au grade diferite de valoare pentru organizație Unele dintre ele sunt extrem de importante (de exemplu, munca șefului companiei), așa că sunt plătite la cea mai mare rată Alții sunt mai puțin semnificativi și plătiți mult mai modest Evaluarea postului este o procedură utilizată pentru a determina valoarea relativă a unui loc de muncă într-o organizație, care la rândul său ajută la determinarea nivelului de salarizare Nu este sarcina noastră să tratăm cu atenție problema despăgubirii Există un studiu strălucit pe acest subiect de Gerhart și Milkovich ( ) În această secțiune, vom atinge doar o componentă a procesului de plată, evaluarea performanței Organizațiile care doresc să atragă și să păstreze angajați competenți trebuie să ofere salarii competitive Dacă nivelul lui este prea Capitolul Criterii: Standarde de decizie scăzut, specialiștii buni își vor găsi un alt loc de muncă unde munca lor va fi mai bine plătită În mod similar, dacă salariile sunt prea mari, organizația va plăti pur și simplu în exces Cum, deci, să determinăm un nivel corect și adecvat de remunerare? Trebuie efectuate două operații Prima este definiția egalității externe Egalitatea înseamnă corectitudine, iar egalitatea externă este un salariu corect în comparație cu beneficiile stabilite pentru alți lucrători Pentru a clarifica „nivelul adecvat” al remunerației, sunt efectuate anchete relevante, al căror scop este identificarea nivelului salariilor în alte organizații A doua operațiune este definirea egalității interne, sau echității salariilor în cadrul organizației Evaluarea postului este concepută pentru a dezvălui poziția relativă a postului în organizație (aceasta se aplică tuturor activităților - de la bine plătite la prost plătite); astfel, scorul este utilizat pentru a determina egalitatea internă Metode de evaluare a postului O serie de metode de evaluare a postului presupun că vor fi implicate criterii de evaluare a valorii relative a unui loc de muncă Diferențele se datorează gradului de specificitate al procesului de comparație; adică locurile de muncă pot fi comparate la scară globală (contribuția lor globală la succesul companiei) sau pe anumiți parametri (de exemplu, cât de mult efort trebuie să depună un angajat, condițiile de muncă) De regulă, în practică, majoritatea organizațiilor folosesc metode de evaluare care iau în considerare mai mulți parametri Aceștia din urmă se numesc factori compensabili, adică cei care sunt plătiți de angajatori; nivelul de plată depinde de măsura în care astfel de factori sunt prezentați într-un anumit loc de muncă Cu toate acestea, mai există un punct la care ar trebui să acordați atenție pentru a evita confuzia Cu rare excepții, organizațiile fac plăți nu pentru prezența unei persoane la locul de muncă, ci pentru munca prestată de aceasta Este postul, nu angajatul, care determină nivelul salariului Nu există un set fix de factori compensați În teorie, organizațiile pot plăti pentru muncă pe baza oricărei considerații Cu toate acestea, în practică, factorii tipici compensabili sunt eforturile, aptitudinile, responsabilitățile și condițiile de muncă Există un alt grup de astfel de factori care este adesea luat în considerare atunci când plătesc managerii și directorii - acesta este Hay Plan (Nau Plan) (numit prin analogie cu firma de consultanță Nay Group) Primul dintre acești factori este know-how-ul (suma tuturor abilităților și cunoștințelor necesare pentru a face un loc de muncă) Al doilea este rezolvarea problemelor (originalitatea gândirii necesară pentru luarea deciziilor în procesul de lucru) Al treilea este responsabilitatea (măsura în care o persoană este responsabilă pentru acțiunile efectuate la locul de muncă) Al patrulea factor îl constituie elementele suplimentare compensabile (asociate cu condițiile excepționale în care se desfășoară activitățile profesionale) Iată un exemplu care ilustrează esența evaluării performanței Să presupunem că o anumită organizație a identificat abilitățile, eforturile, responsabilitățile și condițiile de muncă ca factori compensabili Deși aproape toate tipurile de activități care se desfășoară în organizație vor fi evaluate, ne mărginim să luăm în considerare Evaluarea postului doi - secretarul de birou și paznicul Rezultatele analizei arată că principalele criterii pentru succesul activității de secretariat sunt tipărirea, indexarea cardurilor și documentarea În cazul unui agent de pază, astfel de criterii sunt legate de patrularea sediului companiei, vigilența constantă și păstrarea evidenței Criteriile ambelor lucrări sunt evaluate în ceea ce privește nivelul factorilor compensați De exemplu, slujba de secretar poate fi văzută ca necesitând abilități considerabile, efort redus, responsabilitate moderată și îndeplinită într-un mediu confortabil Munca unui agent de pază trebuie recunoscută ca necesită puțină îndemânare, efort moderat, mare responsabilitate și efectuată în condiții potențial periculoase Astfel, nivelul remunerației este o funcție în funcție de poziția sa în raport cu factorii compensați Acele tipuri de activități profesionale în care ponderea acestora din urmă este semnificativă (de exemplu, implică eforturi mari, competențe foarte dezvoltate) sunt plătite mai bine decât locurile de muncă care se caracterizează printr-un nivel scăzut al acestor factori Toate locurile de muncă din companie sunt evaluate în același mod și apoi ordonate ierarhic Guvernul federal folosește o metodă numită Sistemul de evaluare a factorilor pentru a evalua performanța A fost dezvoltat de Comisia pentru Serviciul Civil din SUA ( ) și implică evaluarea a nouă factori (sau criterii), fiecare dintre care este împărțit în niveluri (scăzut, mediu și ridicat) cu valorile corespunzătoare Această metodă este folosită pentru a evalua toate lucrările Indicatorul final este utilizat pentru a determina nivelul de plată În tabel prezintă acești factori și estimările lor corespunzătoare Tabelul Descrierea factorilor sistemului de evaluare a factorilor Factorul Evaluarea probabilă a factorului Procentul factorului (cota) Număr de nivele Note pentru fiecare nivel Cunoștințe necesare , % , Control de supraveghere , % Orientări , % Dificultate , % Volum și efect , % Contact personal , % Scopul contactului , % , Cerințe fizice , % Conditii de munca , % Total , % O sursă' Comisia Serviciului Civil al SUA, Instrucțiuni pentru sistemul de evaluare a factorilor, mai , Washington, DC: Imprimeria guvernului SUA Capitolul Criterii: Standarde pentru luarea deciziilor Unele metode de evaluare a performanței nu iau în considerare factori compensabili, dar, în orice caz, se iau în considerare unul sau mai multe criterii Poziția relativă a fiecărui tip de activitate profesională în ierarhie are un anumit echivalent (monetar) Evaluarea performanței are ca scop să se asigure că plata este în concordanță cu valoarea sa pentru organizație Desigur, punctul cheie în orice sistem de evaluare a posturilor este selectarea „factorilor potriviți” care reflectă cu adevărat valoarea, importanța acestui tip de activitate de muncă În plus, spre deosebire de analiză, evaluarea este o astfel de operație atunci când atenția este îndreptată către stabilirea gradului de semnificație a muncii prestate Acest lucru se manifestă în selecția factorilor pentru evaluare, precum și în aprecierea valorii relative a fiecăruia dintre ei Astfel, evaluarea este o continuare a analizei muncii, cu scopul de a stabili valoarea relativă a acesteia în cadrul organizației, pentru a determina apoi un salariu echitabil Studii ale procedurii de evaluare a performanţelor Studiile privind evaluarea posturilor nu sunt la fel de numeroase precum cele care iau în considerare procedura de analiză a acestuia Cu toate acestea, vom evidenția unele dintre ele Gomez-Mejia, Page & Tornow ( ) au comparat precizia relativă și utilitatea a metode de evaluare a performanței Rezultatele studiului arată că, deși unele metode pot oferi informații valoroase, factorul decisiv îl reprezintă datele identificate în timpul analizei lucrării și au stat la baza sistemului de evaluare a acesteia Atunci când calitatea acestor date este slabă, bazarea pe ele duce la inexactități Hahn și Dipboe (Hahn & Dipboe, ) subliniază că cele mai fiabile evaluări ale posturilor provin de la oameni care sunt special instruiți în această procedură și care au, de asemenea, cele mai complete informații despre un anumit loc de muncă Collins și Muchinsky ( ) raportează că evaluările posturilor oferă o imagine consecventă a cât de important este acel loc de muncă într-o anumită clasă de locuri de muncă (de exemplu, secretar/funcționar) Totuși, atunci când se iau în considerare activități aparținând unor clase diferite (de exemplu, secretar/electrician), aceste rating, care indică gradul de importanță al posturilor, duc la discrepanțe semnificative în concluzii Deoarece există, de obicei, multe clase de muncă în companiile mari, o singură metodă nu este suficientă pentru a evalua cu exactitate importanța acestora Psihologii F/O tind să vadă consistența fișelor posturilor de către diferiți oameni ca o dovadă a „corectitudinii” opiniilor lor Cu toate acestea, rezultatele cercetării indică potențiala eroare a acestui punct de vedere Schwab și Wichern ( ) subliniază că poate exista părtinire în determinarea nivelurilor salariale De exemplu, să presupunem că majoritatea secretarelor sunt femei, iar societatea în ansamblu nu apreciază foarte mult munca depusă de femei În consecință, salariul secretarilor Evaluarea postului mai jos decât „ar trebui să fie” Această părtinire duce la o subestimare constantă a valorii activității de secretariat în raport cu factorii compensați: este evaluată ca necesită puțin efort, îndemânare și responsabilitate Ca urmare, relația aparent „echitabilă” dintre valoarea muncii și salariul acesteia este de fapt rezultatul legăturii estimărilor părtinitoare cu nivelurile salariale părtinitoare Cu alte cuvinte, așa cum subliniază Schwab și Wichen, acordul poate părea adevărat sau corect, dar este de fapt un indiciu al inexactității sistematice Rynes și Milkovich ( ) au concluzionat că salariul, care este adesea folosit ca criteriu de evaluare a muncii, poate fi distorsionat de o varietate de factori De exemplu, este influențată de diferențele geografice, sistemul de compensare practicat în companie, precum și cererea și oferta de pe piața muncii Acest lucru dezmintă mitul că nivelul salariului reflectă adevărata valoare a muncii prestate Valoare comparabilă Problema evaluării părtinitoare a muncii este legată și de „doctrina” valorii proporționale - un fel de filozofie a salariilor Valoarea comparabilă implică salariu egal pentru o muncă comparabilă (Mahoney, ) Acest lucru se opune doctrinei salariului egal pentru muncă egală, care stă la baza Legii salariale egale și a legii federale privind salarizarea Potrivit acestui act, bărbații și femeile care prestează aceeași muncă ar trebui să primească un salariu echivalent Susținătorii doctrinei valorii proporționale susțin că două lucrări sunt rareori cu adevărat egale; prin urmare, este mai potrivit să vorbim de o valoare comparabilă sau echivalentă a lucrărilor În acest caz, ei ar trebui să fie plătiți la fel Determinarea semnificației tuturor lucrărilor ar necesita un mecanism comun de măsurare, cum ar fi o procedură de evaluare Cu toate acestea, susținătorii teoriei valorii proporționale sunt convinși că multe dintre metodele de evaluare utilizate astăzi sunt părtinitoare în mod inerent și subminează importanța muncii femeilor Acești cercetători fac apel la statisticile conform cărora femeile câștigă, în medie, de cenți pentru fiecare dolar câștigat de bărbați (Martoccio, ) Aceasta, susțin ei, este dovada reală că femeile sunt victime ale discriminării bazate pe metode de evaluare a locurilor de muncă care sunt inechitabile față de munca pe care o desfășoară Într-adevăr, Arvey ( ) subliniază că factorii utilizați în evaluarea performanței în muncă plasează femeile într-un dezavantaj De exemplu, factorul forței fizice cheltuit în procesul de muncă este adesea luat în considerare Deoarece majoritatea bărbaților sunt mai puternici din punct de vedere fizic decât majoritatea femeilor, doar acest factor reduce valoarea muncii prestate de obicei de acestea din urmă Cu toate acestea, munca multor femei implică epuizare a ochilor, dar acest aspect nu este de obicei luat în considerare atunci când se evaluează munca lor (vezi „Notele ”) Susținătorii doctrinei valorii comparabile vorbesc despre necesitatea dezvoltării unor sisteme de evaluare nepărtinitoare care să reducă diferența dintre salariile bărbaților și ale femeilor, crescând cea de-a doua Capitolul Criterii: Standarde de luare a deciziilor Oponenții acestei doctrine sunt convinși că nu există o denaturare sistematică care să încalce femeile Ei cred că ei, ca și bărbații, decid singuri unde lucrează; se mulțumesc cu locurile de muncă prost plătite, deoarece le permite să dedice mai mult timp altor responsabilități, cum ar fi familia Într-o societate liberă, forțele economice sunt mereu la lucru Companiile care implementează un sistem de valoare proporțională vor fi dezavantajate în ceea ce privește angajarea anumitor categorii de lucrători Cu alte cuvinte, oponenții acestei abordări consideră că sistemul de evaluare a performanței nu suferă de neajunsuri serioase Chestia este că societatea, prin mecanismele de socializare, obligă bărbații și femeile să aleagă diferite profesii De asemenea, sunt convinși că nu există nicio modalitate de a evalua munca care ar rămâne în afara sistemului de valori, adică ar fi absolut obiectivă Subiectul valorii proporționale este discutat în principal de oameni care sunt convinși cu ardoare de corectitudinea uneia sau alteia poziții (Anglia, ) În aceste dezbateri aprinse, nu s-au găsit răspunsuri fără ambiguitate În esență, aceasta este o problemă a valorilor legate de aplicarea lor în evaluarea muncii NOTE Ce să plătească? Problema valorii proporționale este, în esență, o chestiune a modului în care este determinată valoarea unei opere În mod tradițional, acest lucru se face prin evaluarea acestuia De obicei, munca este evaluată pe mai mulți factori (de exemplu, eforturile depuse și condițiile de muncă), în timp ce fiecărui indicator îi corespunde o valoare numerică Scorurile sunt apoi însumate, iar punctajul final devine o măsură a valorii relative a lucrării Conform doctrinei valorii proporționale, înșiși factorii de evaluare sunt aleși în așa fel încât să denatureze rezultatul final în favoarea muncii prestate în mod tradițional de bărbați De exemplu, în funcție de factorul eforturilor aplicate, munca care implică mișcarea obiectelor grele este evaluată mai mare decât cele a căror performanță este asociată cu transferul de obiecte ușoare În ceea ce privește condițiile de muncă, lucrările efectuate în condiții fizice nefavorabile (de exemplu, nu în interior) sunt evaluate mai sus decât cele efectuate în condiții mai confortabile (de exemplu, într-un birou încălzit sau un birou cu aer condiționat) Cine va face munca care necesită deplasarea greutăților - un bărbat sau o femeie? Cel mai probabil un bărbat Cine va lucra pe stradă? Cel mai probabil un bărbat În consecință, locurile de muncă „bărbați” vor avea un scor mai mare și, prin urmare, vor fi plătite mai mult decât locurile de muncă ocupate în mod tradițional de femei Dar ce se întâmplă dacă schimbăm chiar factorii după care este judecată munca? Să aplicăm, de exemplu, factori de stres mental și de manipulare a informațiilor sensibile/confidențiale Secretarele lucrează adesea în condiții stresante (forfotă) și se ocupă de informații confidențiale Activitatea de secretariat este realizată în principal de femei Prin urmare, în funcție de factorii pe care alegeți să îi luați în considerare și să evaluați în continuare (efortul și condițiile de muncă, sau stresul mental și informațiile confidențiale), veți ajunge la concluzii diferite despre valoarea muncii de secretariat Factorii sunt doar criterii după care se determină valoarea muncii După cum s-a menționat mai sus, o mare parte a controverselor este generată de dezacorduri cu privire la această problemă - să zicem, discuții despre valoarea proporțională Criterii de succes a lucrării Criterii de succes a lucrării Criteriile pentru succesul lucrării ar trebui să fie adecvate, stabile și practice, precum și relevante și reprezentative pentru lucrare Ele trebuie să rămână stabile în timp și să nu se schimbe de la o situație la alta În cele din urmă, măsurarea lor nu ar trebui să fie prea costisitoare sau dificilă Alți autori consideră importante alte aspecte - de exemplu, timpul în care se măsoară criteriul (după sau luni de muncă etc ), tipul de măsurare a criteriului (succes, erori, accidente), nivelul reprezentând succesul sau eșec în activitate (pentru a absolvi, un student trebuie să atingă un nivel Alegerea criteriului este adesea aleatorie, din păcate, uneori un criteriu este ales din cauza confortului sau accesibilității acestuia Criteriile de succes a lucrării pot fi obiective și subiective Criteriile obiective sunt specificate în documentația normativă și nu se consideră că implică evaluare subiectivă Criteriile subiective sunt judecăți de valoare cu privire la munca unei persoane, care sunt date, de exemplu, de un supervizor Deși criteriile obiective nu implică judecăți subiective, înțelegerea lor necesită o anumită măsură de evaluare Informația că muncitorul producea unități de produs pe zi nu este în întregime informativă; acest volum trebuie comparat cu suma realizata de alti lucratori Dacă nivelul mediu este de unități pe zi, indică clar o performanță „reușită” a lucrării Dacă nivelul mediu este de de unități pe zi, este un rezultat prost Criterii obiective Productivitatea muncii Utilizarea unităților de producție ca criteriu este cea mai comună în industrie Dacă organizația face același tip de muncă, este destul de ușor să stabilești criteriile de producție Cu toate acestea, majoritatea companiilor desfășoară diferite tipuri de activități profesionale, așa că este necesar să se facă o comparație corectă a productivității muncii Adică, dacă productivitatea medie a unui loc de muncă este de unități pe zi, iar celălalt este de , diferența trebuie ajustată pentru a atinge niveluri de productivitate comparabile Pentru aceasta se folosesc de obicei proceduri statistice Unii factori pot reduce importanța performanței ca măsură a succesului la locul de muncă Deci, la asamblare, numărul de unități produse pe zi determină viteza transportorului O creștere a acestuia din urmă duce la o creștere a productivității, al cărei nivel, printre altele, este același pentru toți cei care lucrează la transportor În acest caz, numărul de unități de producție este determinat de factori care nu pot fi controlați de fiecare lucrător Atunci criteriul de succes al muncii poate fi numărul de greșeli făcute de angajat în zona care i-a fost încredințată Totuși, această opțiune nu este ideală dacă erorile sunt mai probabil să apară într-o activitate de muncă decât în alta În legătură cu automatizarea și simplificarea executării lucrărilor, unele dintre tipurile acesteia sunt practic „asigurate” de erori O astfel de „perfecțiune”, totuși, nu este legată de factorul uman Capitolul Criterii: Standarde de luare a deciziilor Vânzări Acesta este un criteriu comun pentru locurile de muncă legate de comerțul cu amănuntul sau cu ridicata; cu toate acestea, are o serie de variații Utilizarea cifrelor de vânzări specifice ca indicator este utilă numai dacă toți angajații vând același produs în teritorii care sunt identice În același timp, o persoană care vinde periuțe de dinți trebuie să vândă mai multe bunuri decât o persoană care vinde case În mod similar, cineva care vinde tractoare în Iowa trebuie să vândă mai multe tractoare decât omologul său care vinde în Rhode Island Nu este vorba doar de diferența de mărime a teritoriului; Iowa are mai multe ferme decât Rhode Island De asemenea, volumele totale de vânzări nu reprezintă un criteriu ideal Un dealer imobiliar poate vinde o casă de de dolari într-o zi, dar poate dura mult mai mult pentru a obține aceeași sumă din vânzarea periuțelor de dinți Atingerea unor grupuri normative pentru a evalua succesul lucrării ajută la rezolvarea unor astfel de probleme Vânzătorul imobiliar trebuie comparat cu colegii săi care lucrează pe același teritoriu Această regulă se aplică și celorlalți angajați implicați în distribuția produselor Dacă se fac comparații atunci când teritoriile de vânzare sau tipurile de produse sunt diferite, este necesară ajustarea statistică În mod ideal, orice diferență în vânzări ar trebui să se datoreze capacității vânzătorilor, care este baza pentru utilizarea vânzărilor ca măsură a performanței la locul de muncă Perioada de mandat în funcția deținută sau schimbarea locului de muncă Perioada de mandat în funcția cuiva este un criteriu foarte popular în cercetările efectuate în domeniul psihologiei I/O Fundamentat teoretic (de exemplu, Horn & Griffeth, ) și direcționat practic este criteriul frecvenței schimbărilor locului de muncă Angajatorii tind să angajeze angajați care vor rămâne în companie Din motive practice evidente, nu le place să accepte „fluturi” care își schimbă adesea locurile de muncă în organizație, deoarece costurile de recrutare, selectare și formare a noilor veniți pot fi destul de mari Frecvența schimbărilor locului de muncă este probabil cel mai frecvent criteriu din literatura psihologică care nu are legătură directă cu munca prestată Valoarea sa constă în faptul că este o măsură a stabilității personalului Campion ( ) susține că trebuie luați în considerare o serie de factori atunci când se măsoară rata de schimbare a locului de muncă În primul rând, voluntariatatea (angajatul a fost concediat, s-a părăsit singur, după ce și-a găsit un loc de muncă mai promițător sau a fost obligat să renunțe din cauza nemulțumirii față de șef) Un alt factor este funcționalitatea (execuția eficientă sau ineficientă de către angajat a sarcinilor sale) Williams și Livingstone (Williams & Livingstone, ) au meta-analizat studii care examinează relația dintre ratele de schimbare a locului de muncă și succesul la locul de muncă și au concluzionat că lucrătorii „răi” au mai multe șanse să-și părăsească locurile de muncă voluntar decât angajații „buni” Criterii de succes a lucrării SL#video Un muncitor care face piese pentru o motocicleta Harley-Davidson Sursa: CNN Absenteism Absența de la locul de muncă, precum și schimbarea locului de muncă, este un indicator al stabilității angajaților În timp ce un anumit nivel de rotație este benefic, absenteismul are invariabil consecințe negative Absența justificată a unui angajat (cum ar fi vacanța) este de obicei simplă atâta timp cât este sancționată și aprobată de organizație Rhodes și Steers ( ) și Martocchio și Harrison ( ) au revizuit o serie de studii privind cauzele absenteismului Acesta din urmă este cauzat de influența multor factori, printre care conflictele familiale, nemulțumirea în muncă, abuzul de alcool sau droguri și trăsăturile de personalitate Totuși, așa cum subliniază Johns ( ), oamenii tind să vină cu o varietate de explicații plauzibile pentru absența lor De exemplu, a nu se prezenta la serviciu pentru că un copil este bolnav pare a fi un motiv mai acceptabil din punct de vedere social decât absenteismul cauzat de comportamentul deviant, cum ar fi consumul de droguri În consecință, explicația absenței dată de angajați poate să nu corespundă realității Absentismul este o problemă globală de producție; Costă angajatorii miliarde de dolari în fiecare an, reducând eficiența producției și crescând nivelul plăților care nu sunt susținute de muncă (de exemplu, către un angajat care se îmbolnăvește) Absentismul are cauze sociale, individuale și organizaționale; afectează indivizi, companii și chiar întregi societăți industriale Situații de urgență Frecvența urgențelor și a accidentelor este uneori luată ca un criteriu pentru succesul unui loc de muncă, deși aici există o serie de limitări În primul rând, situațiile de urgență acționează în această calitate în principal în sectorul de producție (Deși lucrătorii de birou pot fi răniți la locul de muncă, astfel de accidente nu sunt foarte frecvente ) Prin urmare, această măsură a succesului poate fi utilizată doar pentru un eșantion limitat de lucrători În al doilea rând, urgențele și accidentele sunt greu de prezis, iar frecvența lor fluctuează (Senders și Mogau, ) În al treilea rând, acest indicator este măsurat în diferite moduri: numărul de accidente într-o anumită perioadă de timp, milele parcurse, călătoriile efectuate etc Concluziile depind de modul în care sunt calculate statisticile accidentelor și accidentelor Angajatorii încearcă să nu o facă Capitolul Criterii: Standarde de decizie să ia acei oameni care într-un fel sau altul provoacă apariția unor urgențe Cu toate acestea, în general, urgențele și accidentele sunt folosite ca criteriu pentru succesul muncii mult mai rar decât productivitatea, schimbările de loc de muncă sau absenteismul Furt Aceasta este una dintre principalele probleme cu care se confruntă organizațiile Pierderile legate de furt sunt estimate la de miliarde de dolari anual (Greenberg & Scott, ) Hollinger și Clarke ( ) au cerut lucrătorilor din trei fabrici diferite să completeze un chestionar anonim despre furt Proporția angajaților care au recunoscut că au furat de la un angajator a fost: % în magazinele cu amănuntul, % în spitale și % în întreprinderile industriale Astfel, furtul este o problemă foarte frecventă și gravă Din punctul de vedere al psihologilor I/O, este necesar să se angajeze persoane care nu sunt susceptibile de a deturna proprietatea companiei, la fel cum este de dorit să se angajeze pe cineva care să nu provoace accidente Dificultatea de a utiliza indicatorul de furt într-o întreprindere ca criteriu constă adesea în incapacitatea de a identifica cu exactitate un angajat care este hoț Hollinger și Clark și-au bazat concluziile pe un sondaj anonim În plus, au primit răspunsuri doar de la cei care erau gata să mărturisească furtul Angajații care au furat, dar au ales să nu răspundă la întrebări sau să-și mărturisească crimele nu au fost incluși în rezultatele studiului Greenberg și Scott (Greenberg & Scott, ) susțin că unii lucrători recurg la furt ca o modalitate de a compensa nedreptatea percepută de către angajator Insuficiența criteriului de furt în determinarea succesului muncii se datorează faptului că doar un număr mic de angajați sunt prinși furând Prezența furtului poate fi deseori apreciată doar în urma unui audit, când se dezvăluie o discrepanță cu listele de inventar În plus, multe companii preferă să nu dezvăluie informații despre furturi Dacă datele despre absența lucrătorilor la locul lor și schimbarea personalului sunt adesea dezvăluite, atunci informațiile despre furturi sunt un subiect prea sensibil Și totuși, în ciuda acestor limitări, psihologii I/O consideră că furtul este unul dintre indicatorii aptitudinii / nepotrivirii personalului, iar în viitor, este probabil că vor exista mult mai multe cercetări privind furtul în întreprinderi (vezi „Notele ”) În concluzie, trebuie menționat că criteriile obiective considerate pot fi indicatori cu adevărat relevanți ai succesului lucrării Cel mai important dintre ele în domeniul vânzărilor este volumul final al vânzărilor Cu toate acestea, realizarea multor lucrări nu implică vânzări, fabricarea de bunuri, exclude furtul proprietății și situațiile de urgență În consecință, criteriile obiective pentru performanța la locul de muncă pot da o impresie înșelătoare despre cât de bine își fac oamenii treaba Mai larg aplicabile sunt criteriile subiective pentru succesul activității profesionale Criterii pentru succesul lucrării NOTE Furtul produselor defecte La multe întreprinderi există o problemă de furt de proprietate de către angajați Sunt atribuite rechizite de birou, cum ar fi capsatoare, bandă adezivă, precum și bunuri puse direct spre vânzare Uneori angajații fură bani Toate aceste articole sunt proprietate, resurse ale companiei Odată am fost invitat într-o organizație în care principala problemă nu era însuşirea resurselor sale, ci furtul produselor defecte! Compania a tipărit timbre poștale din SUA Valoarea fiecăruia dintre ele era egală cu valoarea nominală, corespunzând de obicei costului de trimitere a unui plic la clasa întâi, adică de cenți În timp ce compania era îngrijorată și de faptul că angajații însușesc ștampile tipărite, furtul produselor defecte a fost mai mult o îngrijorare Ștampilele defecte sunt ștampile care sunt tipărite decentrat sau, în cazuri rare, când imaginea este afișată în oglindă sau cu susul în jos Pentru colecționarii filatelici, o singură ștampilă în oglindă de de cenți poate valora mii de dolari Erorile apar la fel de des în producția de timbre poștale ca și în producția oricărui alt tipărit Cu toate acestea, în acest caz, eroarea are un preț de piață ridicat Pentru a reduce probabilitatea furtului ștampilelor defecte care ar trebui să fie distruse, compania prevede o inspecție amănunțită de trei ori numai la ieșirea din întreprindere Interesant, dar oricine poate intra în clădire Toate procedurile de verificare se referă la persoanele care părăsesc clădirea Verificarea este necesară pentru a preveni îndepărtarea produselor defecte scumpe Criterii subiective Criteriile subiective sunt judecăți despre performanța unui angajat Ele reprezintă de obicei un clasament De exemplu, un supervizor poate evalua subordonații care lucrează în același departament pe baza performanței generale Apoi devine standardul Evaluările supraveghetorilor sunt de departe criteriile subiective cele mai frecvent utilizate; cu toate acestea, evaluarea poate fi efectuată și de către colegi, subordonați și angajații înșiși Se poate baza pe un factor comun, cum ar fi performanța generală, sau pe criterii specifice, cum ar fi cantitatea, calitatea muncii, creativitatea, inovațiile etc Unele studii chiar compară judecățile a două sau mai multe grupuri de „evaluatori” (de exemplu de exemplu, supervizorii și colegii), emitându-și judecățile asupra mai multor dimensiuni ale comportamentului În astfel de studii, se constată de obicei că unii dintre „evaluatori” sunt apropiați în opiniile lor cu privire la anumite aspecte ale activității profesionale Supraveghetorii pot avea o viziune comună asupra performanței; colegii evaluează în egală măsură relaţiile interpersonale În capitolul vom analiza această problemă mai detaliat Deoarece criteriile subiective sunt folosite destul de des, se acordă multă atenție îmbunătățirii calității unei astfel de evaluări Dacă oamenii care judecă nu știu cum să o facă, calitatea judecăților lor va fi slabă Spool ( ) a analizat cercetările privind eficacitatea învățării oamenilor să evalueze comportamentul mai precis El a descoperit că o persoană poate învăța să facă estimări mai precise Oamenii care sunt interesați activ de acest proces dau judecăți mai echilibrate și mai precise Capitolul Criterii: Standarde de decizie „V-am computerizat munca pentru următorii cinci ani Esti concediat" O sursă- Colecția New Yorker de la cartoonbank com Studiile (de exemplu, Pursell, Dossett & Latham, ) au descoperit că un program de antrenament de o zi poate îmbunătăți semnificativ abilitățile de observație și explicație comportamentală Din cele de mai sus, este clar că niciun indicator al succesului lucrării nu poate fi exhaustiv Fiecare criteriu are atât anumite avantaje, cât și dezavantaje De exemplu, este puțin probabil ca cineva să susțină că absența unui angajat la locul de muncă nu va afecta performanța generală a muncii, dar nimeni nu va spune că acest factor este o măsură exhaustivă a succesului muncii Absența lucrătorilor, ca și nivelul de productivitate, este doar un element al întregului tablou Nu vă descurajați că niciun criteriu nu îndeplinește toate standardele Tocmai pentru că conceptul de succes în muncă este multidimensional (și fiecare parametru individual nu dă o idee asupra întregii imagini), atunci când stabilim criterii, suntem nevoiți să luăm în considerare multe aspecte ale activității de muncă Relația de criterii pentru succesul lucrării Pentru multe locuri de muncă pot fi definite mai multe criterii de succes, fiecare dintre ele caracterizează de obicei un aspect separat al activității De obicei, aceste criterii sunt independente unele de altele Dacă există o corelație pozitivă puternică între ele, să spunem - r = , sau r = , , nu are sens să le măsurăm pe toate Cunoscând statutul unui angajat după un criteriu, puteți afla statutul lui de către alții Mai multe studii au încercat să identifice relațiile dintre măsurile de succes Un studiu clasic a fost realizat de Seashore, Indik & Georgopoulos ( ) Acesta a stabilit o serie de astfel de criterii și, de asemenea, a arătat că acestea sunt relativ independente De exemplu, Seashore et al au studiat performanța lucrătorilor care livrează alimente, identificând cinci criterii pentru succesul muncii lor: Criterii de succes a lucrării -| Q • productivitatea (un criteriu măsurabil obiectiv pe baza standardelor de timp); • eficacitatea (un criteriu evaluat subiectiv pe baza calității muncii); • urgențe și accidente; • absența de la serviciu fără un motiv întemeiat; • erori (un criteriu legat de numărul de comenzi care nu au fost îndeplinite) Coeficienții de corelație dintre cele cinci criterii enumerate sunt prezentați în tabel Datele sugerează că sunt relativ independente unul de celălalt Cei mai mari coeficienți de corelație reflectă relația dintre productivitate, eficiență și erori ( , , - , și - , ) Aceste rezultate demonstrează că nu există o măsură unică a performanței generale la locul de muncă; fiecare criteriu caracterizează o anumită fațetă a activității Bommer, Johnson, Rich, Podsakoff & MacKenzie ( ) au meta-analizat relația dintre evaluările subiective și măsurile obiective Conform datelor lor, coeficientul mediu de corelație dintre ele este de , Evident, concluziile subiective despre munca umană depind de modul în care decizi să o evaluezi De asemenea, se găsește o legătură între nivelul muncii și numărul de criterii necesare pentru a determina succesul acesteia Un job relativ simplu (nivel scăzut) se caracterizează printr-un număr mic de parametri, unul complex printr-un număr mare de parametri Pe baza numărului de criterii de succes, este posibil să se facă distincția între tipurile de muncă simple și complexe Munca manuală, cum ar fi descărcarea dubelor, poate fi caracterizată prin trei criterii: prezență (lucrătorii trebuie să vină la muncă), erori (trebuie să știe să stivuească materialul) și viteza Lucrările mai complexe, de exemplu în domeniul medicinei, pot fi deja caracterizate de cincisprezece criterii independente Cu cât activitatea profesională este mai complexă, cu atât mai mulți factori trebuie luați în considerare atunci când o descriem, cu atât mai multe aptitudini și abilități trebuie să aibă o persoană pentru a-și realiza implementarea cu succes Criterii de performanță dinamică Conceptul de criterii dinamice de performanță se aplică criteriilor care se modifică în timp Acest lucru este important, deoarece succesul nu este stabil, iar dinamica criteriilor complică semnificativ deciziile de personal Steele-Johnson, Osburn și Piper (Steele-Johnson, Osburn & Peper, ) au identificat trei cauze posibile ale schimbării sistematice a performanței la locul de muncă În primul rând, îndeplinind în mod constant anumite sarcini, lucrătorii pot schimba modul în care le execută în timp În al doilea rând, în legătură cu dezvoltarea tehnologiei, cerințele pentru cunoștințele și abilitățile angajatului se pot schimba În al treilea rând, ca urmare a pregătirii constante, aceste cunoștințe și abilități devin diferite Capitolul Criterii: Standarde de decizie Tabelul Corelația între cinci criterii pentru îndeplinirea cu succes a muncii de către angajații serviciului de livrare a produselor Productivitate Urgențe Absența de la locul de muncă Erori Eficiență , - , - , - , Productivitate , - , - , Situații de urgență , - , Lipsa de la serviciu , O sursă' Relația dintre criteriile de performanță a postului de SE Seashore, V P Indik & BS Georgopoulos, , Journal of Applied Psychology, , pp - Luați în considerare fig , care reflectă nivelurile celor trei criterii pentru efectuarea cu succes a muncii - productivitate, absență de la locul de muncă și situații de urgență - pe perioada de opt ani în care au fost înregistrate rezultatele performanței salariatului Observați dacă modelele de comportament se schimbă Nivelul situațiilor de urgență rămâne stabil În cazul în cauză, acestea nu reprezintă un criteriu dinamic pentru succesul lucrării, deoarece frecvența lor rămâne aproape aceeași Și celelalte două criterii se schimbă, și în moduri diferite Nivelurile de productivitate sunt în creștere – mai lent în primii ani de funcționare și mai rapid în anii următori Nivelul absenteismului, dimpotrivă, este în scădere Cel mai adesea, lucrătorii lipsesc de la locul de muncă în primii ani de angajare, iar apoi acest lucru se întâmplă din ce în ce mai rar Absența și productivitatea sunt dinamice, în timp ce urgențele sunt o măsură statică a succesului în muncă Atunci când are în vedere angajarea unei persoane, organizația încearcă să anticipeze cât de bine va performa candidatul Decizia de a lua sau de a nu lua o persoană se bazează pe o astfel de predicție Dacă criteriile de succes sunt statice (precum rata accidentelor în cazul prezentat în Figura ), stabilitatea comportamentului contribuie la acuratețea prognozei Cu toate acestea, dacă aceste criterii sunt de natură dinamică, se adaugă o altă variabilă importantă - timpul Orez Modificarea indicatorilor de performanță după trei criterii pe o perioadă de opt ani O vedere mai amplă a criteriilor *| Î Este probabil ca performanța să nu fie impresionantă inițial, dar se va îmbunătăți în timp și va deveni peste medie Determinarea criteriilor de succes pentru o slujbă este asemănătoare cu „împușcarea unei ținte în mișcare”, deoarece nivelul de comportament previzibil se schimbă constant În plus, diferiți oameni pot avea modele diferite de schimbare: de exemplu, pentru unii, productivitatea este inițial scăzută și apoi crește, în timp ce pentru alții, este adevărat opusul Sunt criteriile de performanță dinamică o problemă controversată în psihologia I/O? Unii cercetători (de exemplu, Barrett, Alexander & Doverspike, ; Barrett, Caldwell & Alexander, ) susțin că astfel de criterii nu sunt deloc dinamice și, prin urmare, nu pun o problemă semnificativă Alți autori (Deadrick & Madigan, ; Hofmann, Jacobs & Baratta, ) oferă dovezi că criteriile de performanță de succes, precum și predictibilitatea lor, se schimbă Hulin, Henry și Noon ( ) susțin că timpul este încă un aspect prost înțeles care afectează relația dintre concepte În opinia lor, în timp, unele criterii devin mai previzibile, în timp ce altele devin mai puțin previzibile Pentru a studia criteriile dinamice, este necesar să se analizeze întrebări complexe care sunt dificil de dat răspunsuri fără ambiguitate În general, dacă criteriile se modifică în timp, aceasta indică necesitatea de a face distincția între previziunile pe termen scurt și cele pe termen lung O viziune mai amplă a criteriilor De-a lungul istoriei psihologiei I/O, conceptul nostru de criterii a fost în mare parte legat de muncă Adică am definit un angajat de succes și continuăm să facem acest lucru, în funcție de cât de bine îndeplinește criteriile pentru a-și îndeplini cu succes munca Totuși, așa cum subliniază Borman ( ), un angajat poate contribui la succesul unei forțe de muncă sau al unei organizații într-un mod care nu este direct legat de criteriile de performanță de succes la locul de muncă De exemplu, a fi un bun membru „obișnuit” al echipei înseamnă a arăta conștiință, dorința de a lucra conștiincios pentru binele companiei Un alt exemplu este comportamentul prosocial, atunci când o persoană face lucruri mici plăcute care îi ajută pe alții să lucreze mai eficient După cum au descoperit Brief și Motowidlo ( ), unele organizații declară deschis că o parte integrantă a muncii unui angajat este de a sprijini și ajuta colegii Un exemplu în acest sens este o unitate militară Cu toate acestea, în multe alte organizații, depășirea obligației de a ajuta un coleg sau o organizație nu face parte din responsabilitatea profesională a angajatului Înclinația unor oameni de a-i ajuta pe alții poate fi uneori chiar dăunătoare organizației, cum ar fi, de exemplu, atunci când un membru al grupului ajută un coleg și în același timp nu are timp să ducă la bun sfârșit o sarcină profesională importantă Cu toate acestea, Borman (Bourschap, ) crede că în majoritatea * Capitolul Criterii: Standarde de decizie cazurile comportamentul prosocial contribuie la prosperitatea organizaţiei Acest lucru va fi discutat mai detaliat în capitolul Studiile privind comportamentul prosocial arată că criteriile pentru succesul angajaților depășesc limitele performanței profesionale de succes Unii angajați sunt considerați membri valoroși ai organizației pentru că sunt dispuși să-i ajute pe ceilalți, sunt buni performeri „la rândul lor” și nu pentru că își îndeplinesc foarte bine propriile sarcini profesionale Din punct de vedere istoric, noțiunea de „muncă” a servit ca bază pentru a considera îndatoririle și funcțiile și, prin urmare, lucrătorul însuși, ca o persoană care trebuie să îndeplinească criteriile pentru îndeplinirea cu succes a muncii Cu toate acestea, există circumstanțe și condiții (cum ar fi comportamentul prosocial) care îi determină pe psihologii I/O să pună la îndoială valoarea criteriilor strict orientate spre locul de muncă Potrivit unor cercetători, este recomandabil să se considere un angajat ca fiind o persoană care joacă mai multe roluri pentru organizație, și nu doar un loc de muncă Relația dintre roluri și muncă va fi discutată în capitolul Concluzie Austin și Villanova ( ) au urmărit istoria măsurării criteriilor în domeniul psihologiei A/O în ultimii de ani Problemele conceptuale actuale asociate cu reprezentarea și măsurarea cu acuratețe a acestor criterii nu sunt prea diferite de cele care i-au preocupat pe psihologii I/O în primele zile ale domeniului Sunt însă convins că se va găsi un alt criteriu în viitorul apropiat pentru a determina un angajat de succes Deși se va dovedi nu atât un factor nou, cât unul nou revizuit din criteriile deja existente, gradul de generalitate al căruia cercetătorii îl vor putea crește Importanța găsirii acestuia se datorează condițiilor în schimbare ale muncii moderne, care este subiectul capitolului Acest criteriu are două componente - capacitatea de a învăța și de a se dezvolta și dorința de a învăța și de a crește profesional Lumea muncii așa cum o cunoaștem este în continuă schimbare, iar ritmul acestei schimbări se accelerează Puțin rămâne la fel Progresele tehnologice în comunicare și producție au revoluționat modul în care lucrăm S-a schimbat și modul în care organizațiile își folosesc angajații Gata cu mediul static, stabil Noii angajați au nevoie de capacitatea de a învăța rapid Lucrătorii în vârstă sunt așteptați (și uneori li se cere) să învețe noi sisteme și moduri de a face lucrurile Am intrat în era dezvoltării și învățării Un angajat de succes nu trebuie doar să fie capabil să facă acest lucru, ci și să aibă dorința și dorința de a învăța și de a se dezvolta Condițiile de muncă se schimbă, iar muncitorii trebuie să se schimbe odată cu ele Birourile și fabricile devin locuri de învățare; muncitorii nu ar trebui să „și câștige existența”, ci „să învețe pentru a trăi” Modalități de măsurare a capacității și a dorinței de a face acest lucru sunt discutate în următorul capitol al acestei cărți Concluzia STUDIU DE CAZ Furtul bunurilor companiei Wilton Petroleum Company (Wilton Petroleum Compantf era furnizor angro al uneia dintre principalele mărci de benzină Benzina era transportată pe șlepuri de la rafinărie la companie Apoi o livra la benzinării Benzina era transportată cu vehicule uriașe cu roți; fiecare rezervor inclus Benzina pompată din rezervoare în rezervoare subterane la stațiile de alimentare a fost atent monitorizată Compania știa exact câți galoane erau pompați în rezervoarele de stocare la fiecare stație și câți erau pompați din rezervoare Un contor de pe purtătorul de benzină a înregistrat cantitatea de combustibil Un furtun de de picioare de la camionul cisternă i-a permis șoferului să-l umple la fiecare stație Zilnic, toți șoferii înregistrau volumul total de combustibil livrat Volumul total pompat din rezervoare trebuia să fie egal cu volumul total de benzină pompat în containere de depozitare Orice discrepanță a fost considerată ca dovadă că șoferul a furat benzina Din mulți ani de experiență, se știa că a existat un mic defect în sistemul de control al transferului benzinei Contorul a înregistrat debitul de benzină din rezervor; cu toate acestea, au existat întotdeauna aproximativ galoane de benzină în furtunul de de picioare care nu au fost depistați Aceasta este benzină care a fost pompată din rezervor, dar nu a intrat în rezervoarele de stocare Un șofer, Lew Taylor, a crezut că știe cum să „păcălească sistemul” și să fure benzină După ce a transportat tot combustibilul planificat, a rostogolit furtunul pe pământ și a lăsat să curgă benzina Pompa și contorul nu au fost pornite, astfel încât pomparea benzinei din rezervor nu a fost înregistrată Angajații companiei știau că Taylor „fura” benzină Acest lucru a fost evidențiat de o mică, dar înregistrată în mod repetat, deficiența în evidențele lui Taylor în comparație cu alți șoferi Costul combustibilului furat pe zi a fost de USD, dar pierderile totale au fost impresionante Michael Morris, managerul operațiunilor, știa că Taylor fura benzină, dar nu putea dovedi acest lucru A descoperit o lacună în sistemul de control și a avut ocazia să fure cu impunitate Morris a decis să-l atragă pe Taylor într-o capcană El a pus un ciocan deținut de companie pe un scaun la intrarea într-o cameră în care șoferii se schimbau după muncă Pentru a veghea pe scaun, Morris a făcut o mică gaură în perete Se gândea că dacă Taylor fura benzină, ar fi tentat să fure și ciocanul Capcana a funcționat Taylor a fost „prins” când a părăsit vestiarul, ascunzând în sânul său un ciocan aparținând companiei La un semnal de la Morris, gardienii s-au apropiat de Taylor și au cerut ciocanul Nu era nimic de făcut decât să o arăți Taylor a fost adusă în biroul lui Morris și imediat concediată Deși Taylor a furat benzină în valoare de sute de dolari de la companie, a fost prins furând un ciocan în valoare de aproximativ dolari întrebări de testare Dacă Taylor nu ar fi absenteism, a livrat combustibil la timp, ar avea abilități interpersonale eficiente și, în rest, ar fi un lucrător conștiincios, l-ai concedia pentru furt dacă ai fi Morris? De ce? Credeți că Taylor a comis furtul de unul singur în acest caz sau a existat instigare la acte criminale din partea lui Morris? Capitolul Criterii: Standarde de decizie Ce părere aveți despre etica companiilor care își monitorizează angajații cu vizor și camere video pentru a preveni furtul? De ce ai această părere? Cum credeți că concedierea lui Taylor i-a afectat pe alți angajați ai Wilton Petroleum? Ați luat vreodată de la serviciu o agrafă, un creion sau o bucată de hârtie? Dacă da, ce crezi, poți numi fapta ta furt? De ce? Care este diferența dintre „furtul” hârtiei și un ciocan? CAPITOLUL Predictori: diagnostice psihologice Un predictor este orice variabilă utilizată pentru a prezice un criteriu Când se face o prognoză meteo, presiunea barometrică poate fi folosită pentru a prezice ploaia În prognosticul medical, temperatura corpului este utilizată pentru a diagnostica o boală În psihologia I/O, încercăm să determinăm predictorii unor astfel de criterii de succes profesional precum productivitatea, absenteismul, schimbările de loc de muncă etc , folosind diferite variabile Deși nu folosim zaț de cafea și semne astrologice precum ghicitorii, analizăm mulți posibili predictori ai succesului în muncă Acest capitol discută variabilele utilizate în mod tradițional în acest scop, eficacitatea utilizării lor și câteva aspecte profesionale referitoare la utilizarea acestor variabile Evaluarea calității predictorilor Toate variabilele predictoare, precum și alte elemente ale măsurării, pot fi evaluate în ceea ce privește calitatea lor Putem lua în considerare câteva caracteristici ale măsurării eficiente, dar acestea trebuie să fie consistente și precise pentru a obține estimări precise În psihologie, evaluăm calitatea instrumentelor de măsurare folosind două criterii psihometrice - fiabilitatea și validitatea Dacă predictorul nu le are, este inutil Fiabilitate Fiabilitatea este consistența sau stabilitatea unei măsuri selectate Dacă calitatea evaluată nu se modifică, aceleași date ar trebui obținute ca urmare a utilizării unei anumite metodologii Chiar dacă estimarea este inexactă, metodele de măsurare fiabile vor fi întotdeauna consecvente Trei tipuri principale de fiabilitate ne permit să evaluăm stabilitatea, iar al patrulea indicator este adesea folosit în psihologia I/O Retestați fiabilitatea Acesta este cel mai simplu indicator al fiabilității instrumentelor de măsură, ceea ce înseamnă că un anumit fenomen este măsurat de două ori și rezultatele sunt comparate De exemplu, nivelul Intel este testat de două ori *| Capitolul Predictori: diagnostice psihologice prelegerea unui grup de oameni, iar apoi se calculează coeficientul de corelație dintre seturile de indicatori obținute, numit coeficient de stabilitate (reflectă stabilitatea testului pe o anumită perioadă) Dacă un test este de încredere, subiecții care obțin scoruri mari la primul test vor avea scoruri la fel de mari la al doilea test și invers Dacă testul nu este de încredere, scorurile vor fi atât de diferite încât nu va exista nicio potrivire între scorurile subiecților la primul și al doilea test Cât de mare trebuie să fie factorul de stabilitate pentru ca un test (sau orice tehnică în general) să fie de încredere? Răspunsul este extrem de simplu: cu cât coeficientul de stabilitate este mai mare, cu atât mai bine Testul nu poate fi absolut de încredere În general, un raport de aproximativ , este considerat acceptabil, deși unele dintre măsurătorile utilizate în mod obișnuit au fiabilitatea retestării de până la , În plus, atunci când se explică fiabilitatea retestării, este necesar să se țină cont de intervalul de timp dintre prima și a doua prezentare a testului De obicei, cu cât este mai mic (de exemplu, săptămână, nu luni), cu atât este mai mare fiabilitatea retestării Fiabilitatea formelor interschimbabile Al doilea tip de fiabilitate este fiabilitatea formelor interschimbabile sau paralele În acest caz, psihologii dezvoltă două forme de test pentru a măsura aceleași calități și a le prezenta unui grup de subiecți Apoi, pentru fiecare participant la test, se calculează un coeficient de corelație între cei doi indicatori, care se numește coeficient de interschimbabilitate Ea reflectă măsura în care două forme sunt metode echivalente de măsurare a aceluiași concept Dintre cele trei tipuri principale de fiabilitate, acesta este cel mai puțin popular, deoarece este dificil să creați un test bun, deci să nu mai vorbim de două Multe teste nu au „forme paralele” În plus, studiile (de exemplu, Clause et al , ) arată dificultatea de a proiecta două teste care au scoruri și caracteristici statistice similare - adică metode cu adevărat paralele sau echivalente Totuși, unele teste de inteligență și performanță (care vor fi discutate pe scurt) au forme echivalente Dacă factorul de interschimbabilitate este mare, testele sunt măsuri echivalente și fiabile ale aceluiași concept Dacă este nesemnificativ, nu vor fi Fiabilitatea consistenței interne Al treilea dintre principalii indicatori este fiabilitatea consistenței interne a testului Este o măsură a uniformității conținutului de aluat Există de obicei două moduri de a defini o astfel de fiabilitate Prima se referă la fiabilitatea jumătăților echivalente ale măsurătorii În acest caz, testul este prezentat unui grup de subiecți, însă, la calcularea rezultatelor (dar nu și la prezentarea testului), cercetătorul împarte toate sarcinile de testare în pare și impare Astfel, fiecare subiect ajunge la două grupe de indicatori (câte unul pentru fiecare dintre jumătăți), pentru care se calculează coeficientul de corelație Dacă testul este consecvent intern, ar trebui să existe un grad ridicat de similitudine a răspunsurilor (corecte sau incorecte) la întrebările cu numere par și impar și cu cât este mai lung, cu atât este mai fiabil În literatura internă privind diagnosticul psihologic, conceptul de „fiabilitatea părților testului” este de obicei folosit - Notă ed științifică Evaluarea calității predictorilor A doua modalitate de a evalua fiabilitatea consistenței interne este de a calcula unul dintre cei doi coeficienți: alfa lui Cronbach sau coeficientul Kuder-Richardson (KR O) Aceste proceduri sunt similare, deși nu identice statistic În teorie, fiecare element de testare este tratat ca un mini-test Deci, dacă metodologia propusă este formată din de întrebări, înseamnă că vorbim de de mini-teste Se calculează coeficientul de corelație dintre răspunsul la fiecare întrebare și răspunsurile la toate celelalte Se întocmește o matrice de corelații interne, a cărei valoare medie este legată de omogenitatea testului Dacă testul este omogen (conținutul articolelor de testare este similar), acesta va avea o fiabilitate ridicată a consistenței interne Dacă este eterogen (articolele de testare reflectă concepte diferite), nu există consistență internă, iar coeficientul său este scăzut În psihologia I/O, fiabilitatea consistenței interne este adesea folosită pentru a evalua omogenitatea conținutului testului Fiabilitatea coerenței evaluărilor experților Atunci când măsurarea se bazează pe estimările mai multor persoane, există o probabilitate mare ca acestea să nu se potrivească Doi oameni pot observa același comportament și, totuși, îl pot evalua diferit Gradul de conformitate a opiniilor diferiților experți este de obicei numit fiabilitatea consecvenței evaluărilor experților, mai rar - fiabilitate abstractă Există situații în care judecățile făcute de experți sunt necesare pentru a obține un anumit indicator De exemplu, mai multe dintre aceste persoane analizează munca sau intervievatorii discută cu candidații pentru un post vacant Evaluarea depinde nu numai de lucrare sau de solicitant, ci și de persoana care dă evaluarea Caracteristicile experților pot duce la distorsiuni sau erori de judecată În acest caz, indicatorul de fiabilitate este coeficientul de corelație, care reflectă gradul de consistență al evaluărilor experților Odată ce consecvența acestor judecăți s-a dovedit a fi foarte fiabilă, trebuie admis că comportamentul a fost supus unei observații de încredere și că rezultatele acestora din urmă sunt exacte Fiabilitatea coerenței evaluărilor experților este un tip de fiabilitate destul de frecvent evaluat în domeniul psihologiei cercetării și dezvoltării Valabilitate Fiabilitatea reflectă consistența și stabilitatea unei măsurători; validitatea este exactitatea sa Un indicator valid este unul care oferă estimări „corecte” ale calității măsurate Validitatea diferă de fiabilitate în alt aspect Dacă al doilea este inerent instrumentului de măsurare, atunci primul depinde de utilizarea acestuia Validitatea este caracterul adecvat al unui test în a prezice sau a trage concluzii despre criterii Un test poate fi foarte valid pentru a prezice performanța unui angajat, dar complet invalid pentru a prezice absenteismul Cu alte cuvinte, pe baza rezultatelor testului, se poate trage o concluzie despre productivitatea lucrătorului, dar este imposibil să se tragă o concluzie cu privire la absenteismul acestuia Există mai multe modalități de stabilire a validității, toate implicând determinarea adecvării metodologiei (testului) la constatări În psihologie, problema validității rămâne un subiect controversat Timp de mulți ani s-a crezut că există „tipuri” de validitate analoge cu tipurile de fiabilitate Capitolul Predictori: diagnostice psihologice (retestare, consistență internă etc ) Cu toate acestea, cercetătorii au ajuns apoi la concluzia că există o singură validitate Psihologii sunt angajați în formularea, măsurarea și interpretarea diferitelor constructe Un construct este un concept teoretic care servește la explicarea diferitelor aspecte ale comportamentului Exemple de constructe din domeniul psihologiei I/O sunt inteligența, motivația, gândirea tehnică, leadershipul Deoarece acestea sunt toate abstracții (idei), sunt necesare modalități reale de evaluare a acestora - este nevoie de o metodă specifică de măsurare a constructului propus Astfel, un test scris de inteligență este o modalitate de a măsura construcția psihologică a inteligenței Validitatea constructului caracterizează în general măsura în care o metodă reală de evaluare (de exemplu, un test de inteligență) este o reprezentare exactă și fiabilă a constructului (inteligenței) asociate acesteia validitatea constructiei Procesul de determinare a acestui tip de validitate este stabilirea unei relații între ceea ce este măsurat prin test și constructul teoretic Să presupunem că trebuie să înțelegeți constructul inteligenței, pentru care se dezvoltă un test scris, care, în opinia noastră, îl evaluează Pentru a determina validitatea de construct a măsurării noastre, este necesar să comparăm indicatorii obținuți la utilizarea acesteia cu cei identificați folosind metode cunoscute de evaluare a inteligenței - abilități verbale, matematice și abilități de rezolvare a problemelor Dacă testul nostru măsoară într-adevăr inteligența, performanța acesteia va fi în concordanță cu datele găsite prin metodele cunoscute pentru evaluarea acestui construct Statistic, este necesar să se stabilească coeficienți de corelație înalți între indicatorii noului nostru test și indicatorii metodelor deja existente de evaluare a inteligenței Aceștia se numesc coeficienți de validitate convergentă, deoarece reflectă gradul de convergență (corespondență) indicatorilor atunci când se evaluează un concept comun - inteligența De asemenea, scorurile noastre la test nu ar trebui să fie asociate cu concepte despre care știm că nu au legătură cu inteligența, cum ar fi forța fizică, culoarea ochilor, sexul Prin urmare, indicatorii testului pe care l-am creat ar trebui să difere de acele concepte care nu au legătură cu inteligența Statistic, aceasta înseamnă că este necesar să se realizeze coeficienți de corelație mici între indicatorii unor astfel de concepte și scorurile la noul test de inteligență Aceștia se numesc coeficienți de valabilitate divergenți, deoarece reflectă gradul în care scorurile diferă unul de celălalt atunci când se evaluează concepte neînrudite Alte proceduri statistice pot fi, de asemenea, utilizate pentru a determina validitatea de construct a unui test Prin colectarea și evaluarea unei cantități semnificative de informații despre test, obținem dovezi că acesta măsoară un construct psihologic, adică demonstrează un grad ridicat de validitate de construct Testele care îndeplinesc aceste cerințe sunt considerate cele mai preferate și utilizate metode de evaluare în psihologia I/O Binning și Barrett ( ) definesc procesul de stabilire a validității constructului ca fiind căutarea de dovezi că există Evaluarea calității predictorilor -| -| conexiuni, așa cum se arată în fig Figura descrie schematic două metode empirice și două constructe Metoda X măsoară constructul , la fel cum un test de inteligență ar trebui să măsoare constructul psihologic al inteligenței Metoda Y măsoară constructul , în același mod în care evaluarea performanței de către un supervizor ar trebui să fie o măsură a constructului de performanță Relația este singura care poate fi testată direct, deoarece numai ea implică două variabile direct măsurabile (X și Y) Când se evaluează validitatea de construct a X și Y, legăturile și, respectiv, , sunt de interes deosebit Aceasta înseamnă că trebuie să ne asigurăm că metodele X și Y măsoară de fapt constructele și și cât de precis o fac Deoarece metodele noastre nu pot fi măsuri perfecte ale constructelor studiate, Edwards și Bagozzi ( ) susțin că cercetătorii ar trebui să acorde mai multă atenție legăturilor și În dezvoltarea unei teorii a performanței de succes, relația dintre două constructe, linia , este de interes deosebit , Binning și Barret notează că în selecția personalului este importantă relația dintre indicatorul testului de aptitudini și domeniul de activitate profesională - linia Astfel, procesul de stabilire a validității de construct presupune o analiză a relaţiile dintre conceptele care ne interesează Operând cu fenomene de nivel empiric (X și Y), ne străduim să obținem concluzii la nivel conceptual (constructele și ) Determinarea validității constructului este un proces continuu de verificare a relațiilor dintre concepte pentru a le înțelege mai bine (Pulakos, Borman & Hough, ) Messick ( ) consideră că problemele care caracterizează un astfel de proces afectează sfera de interpretare a scorurilor și aplicarea rezultatelor testelor validitatea criteriului Una dintre manifestările validității de construct este validitatea de criteriu După cum sugerează și numele, are legătură cu cât de strâns este legat predictorul de criteriu Acesta este un indicator important și folosit frecvent în psihologia I/O Cele două tipuri principale de validitate de criteriu sunt actuale și predictive Primul vizează diagnosticarea stării actuale în legătură cu un anumit criteriu, iar al doilea permite prezicerea stării în viitor Principala diferență este intervalul de timp dintre colectarea datelor predictive și informațiile legate de criteriu Orez Legături logice în stabilirea validității constructului Sursa: Validitatea deciziilor de personal: o analiză conceptuală a bazelor inferențiale și evidente de JF Binning & GV Barrett, , Journal of Applied Psychology, , p * Capitolul Predictori: Diagnostic psihologic La măsurarea validității curente, suntem interesați de cât de exact este capabil predictorul să prezică criteriul în prezent Există multe exemple în acest sens De exemplu, doriți să preziceți media punctuală a unui student pe baza scorurilor la teste Colectăm date despre scorurile medii ale unui grup mare de studenți și apoi le cerem să susțină un test predictiv Dacă este o metodă validă de estimare a punctajelor medii, va exista o corelație puternică între scorurile și notele sale Această metodă poate fi utilizată și într-un mediu de producție De exemplu, pentru a prezice nivelul productivității muncii unui angajat (criteriu) pe baza indicatorului său de testare (predictor) Colectăm date despre performanța unui grup de angajați, le oferim un test, iar apoi determinăm coeficientul de corelație dintre rezultatele testului și informațiile de performanță Dacă testul are valoare practică, este acceptabil să se tragă o concluzie despre productivitatea unui angajat pe baza indicatorilor obținuți în timpul testării La măsurarea validității curente, nu există un interval de timp între colectarea datelor de prognostic și informațiile legate de criteriu Două variabile sunt măsurate în același timp, motiv pentru care această metodă este numită așa Prin urmare, scopul evaluării validității curente este de a oferi dovezi că testul este acceptabil de utilizat deoarece prezice criteriul Când măsuram validitatea predictivă, colectăm informații predictive pentru a prezice performanța unui criteriu în viitor Astfel, este posibil să se țină cont de notele obținute de un elev în liceu pentru a-și prezice notele după patru ani de facultate O companie poate aplica un test pentru a calcula dacă candidații vor finaliza un program de formare de șase luni Pe fig prezintă grafic validitatea criteriului actual și predictiv Implicațiile conceptuale ale validității predictive și actuale pentru recrutare vor fi discutate în capitolul următor Esența validității criteriului este destul de evidentă Determinăm dacă există o relație între scorurile de predictor și criteriu folosind două tipuri de date obținute dintr-un eșantion de lucrători Dacă se înregistrează o astfel de relație, scorurile predictorilor sunt luate în considerare la selecția personalului pentru care nu există informații relevante care să explice criteriile Astfel, putem prezice performanța viitoare (necunoscută nouă) a candidaților pe baza scorurilor la test, întrucât relația dintre predictor și criteriu este stabilită prin procedura de evaluare a validității corespunzătoare Momentul Momentul Orez Reprezentarea validității criteriilor actuale și predictive Evaluarea calității predictorilor -| -ț Când scorurile predictorilor se corelează cu datele criteriilor, putem vorbi despre coeficientul de validitate Dacă coeficientul de fiabilitate ar trebui să fie în intervalul , - , , atunci un coeficient de valabilitate acceptabil este , - , Valorile mai mici de , sunt inacceptabile, iar valorile peste , sunt foarte rare Așa cum un predictor nu este complet de încredere, nici el nu este complet valabil Cu cât este mai mare coeficientul de corelație dintre predictor și criteriu, cu atât mai mult putem explica al doilea fenomen pe baza datelor despre primul Prin pătrarea coeficientului de corelație (r), putem calcula cât de mult din varianța testului este explicată de predictor De exemplu, dacă se corelează cu un criteriu la nivelul , , este posibil să se explice % (r ) din varianța acestuia din urmă Luând în considerare toate motivele posibile pentru variația criteriului, majoritatea psihologilor ar considera acest nivel de predictibilitate ( %) a fi acceptabil Un coeficient de corelație de , indică o prognoză absolută (și caracterul complet al informațiilor) Cu toate acestea, după cum subliniază Lubinski & Dawis ( ), testele cu coeficienți de valabilitate modesti nu pot fi considerate „defectuoase” Rezultatele obţinute indică complexitatea comportamentului uman Este influențată de mulți factori care nu pot fi măsurați prin teste, cum ar fi motivația și norocul Prin urmare, nu ar trebui să pretindă în mod excesiv validitatea testelor Unele criterii sunt foarte greu de prezis cu orice predictor; altele sunt destul de previzibile Dimpotrivă, unii predictori sunt întotdeauna validi și deci folosiți destul de des, în timp ce alții nu par să aibă o valoare predictivă prea mare, indiferent de criterii, deci practic nu sunt folosiți Dar, de regulă, anumiți predictori sunt validi pentru prezicerea doar a unor criterii specifice Mai târziu în acest capitol, vom analiza predictorii utilizați în mod obișnuit în psihologia I/O și vom analiza cât de validi sunt aceștia pentru prezicerea anumitor criterii Validitatea conținutului Un alt tip de validitate de construct este validitatea de conținut Este legat de măsura în care predictorul acoperă modele reprezentative ale comportamentului evaluat Se vorbește mai ales despre el când se face referire la teste, dar surprinde și interviuri sau alți predictori Din punct de vedere istoric, validitatea conținutului a fost cel mai frecvent evaluată în testarea realizărilor Tehnicile adecvate sunt menite să identifice cât de bine o persoană a stăpânit orice abilități sau un anumit domeniu de cunoaștere Pentru a fi valid în mod semnificativ, un test de cunoștințe din Războiul Civil American ar trebui, de exemplu, să conțină un set reprezentativ de întrebări care să reflecte istoria sa (de exemplu, bătălii, personalități militare și politice cheie etc ) Dacă toate întrebările ar fi doar despre date și bătălii cunoscute, testul nu ar fi reprezentativ O persoană care obține scoruri ridicate la un test de cunoștințe valid în mod semnificativ pentru Războiul Civil va fi considerată a fi cunoștințe în acest subiect Cum poate fi evaluată validitatea conținutului? Spre deosebire de validitatea criteriului, în acest caz nu se calculează niciun coeficient de corelație Este determinat de experți în domeniul acoperit de test Istoricii Războiului Civil trebuie mai întâi să delimiteze domeniul relevant de cunoaștere, Capitolul Predictori: diagnostice psihologice și apoi pune întrebări despre asta Apoi trebuie să decidă cât de valid este conținutul testului, iar scorul lor poate varia de la „complet invalid” la „foarte valid” Dacă acest nivel este considerat insuficient, testul poate fi revizuit până la atingerea unui nivel adecvat de validitate Un tip similar de valabilitate bazat pe judecățile oamenilor se numește validitate aparentă Este legat de modul în care sunt percepute întrebările de testare: dacă par adecvate în acest caz Validitatea conținutului este evaluată de dezvoltatorii testului, în timp ce validitatea aparentă este evaluată de cei care îl efectuează Se întâmplă ca o întrebare de test să treacă testul pentru primul factor, dar să nu reziste evaluării pentru al doilea În acest caz, reiese că creatorii testului și cei care îl efectuează nu sunt de acord cu privire la relevanța întrebărilor pentru zona evaluată În psihologie, validitatea conținutului este de obicei considerată mai semnificativă și mai importantă decât validitatea aparentă Cu toate acestea, acesta din urmă poate influența opinia unei persoane cu privire la dacă testul este un mijloc adecvat și justificat de a-l evalua atunci când se ia o decizie importantă (obținerea unui loc de muncă) Oamenii dau adesea în judecată companiile pentru că folosesc metode care nu sunt valabile aparent Dacă problema validității conținutului este mai importantă atunci când se iau în considerare aspectele științifice ale psihologiei I/O, atunci validitatea aparentă este mai importantă în termeni practici Validitatea conținutului este importantă în domeniul psihologiei I/O Dacă mai devreme se ținea cont la măsurarea realizărilor academice, acum se ține cont și la testarea candidaților la post Există o relație evidentă între procesul de analiză a postului (discutat în capitolul ) și conceptul de validitate a conținutului Angajatorii creează teste care măsoară cunoștințele, abilitățile și abilitățile necesare pentru a îndeplini un anumit loc de muncă Procedurile de stabilire a validității conținutului fac posibilă aflarea modului în care componența unor astfel de teste este legată de activitatea reală În primul rând, angajații și supraveghetorii definesc domeniul de aplicare al îndatoririlor și funcțiilor profesionale Apoi sunt create întrebări și sarcini pentru a evalua factorii necesari pentru finalizarea cu succes a lucrării Astfel, validitatea conținutului testelor utilizate în recrutare este o funcție de măsura în care conținutul postului este reprezentat de conținutul testului Goldstein, Zedeck și Schneider ( ) susțin că validitatea conținutului este determinată de o analiză atentă a relației dintre informațiile obținute de la analiștii de locuri de muncă și utilizarea acesteia în itemii de testare Trebuie demonstrat că cunoștințele și abilitățile necesare pentru a finaliza cu succes postul și pentru a trece testul sunt interschimbabile Valabilitatea unui test poate fi comparată cu o lumină aprinsă/stinsă: un test este valid sau nu Această viziune se bazează probabil pe faptul că cuvântul valid are înțelesuri diferite în engleză (de exemplu, un permis de conducere valid (valid) Cu toate acestea, o astfel de înțelegere dihotomică a termenului este eronată Valabilitatea testului ar fi mai corect în comparație cu iluminarea controlată Măsurătorile corespunzătoare pot arăta diferite Construcții prognostice Butucul de valabilitate - de la zero la un nivel ridicat Decizia dacă un anumit test este „suficient” valid pentru a fi aplicat este determinată atunci când este stabilit un anumit prag Pentru a continua analogia cu lumina reglabilă, un test extrem de valid evidențiază obiectul pe care intenționăm să-l studiem Astfel, procesul de stabilire a validității unui test este determinarea în ce măsură o măsurătoare dată „iluminează” constructul în cauză Se mai poate da o analogie, conform căreia validitatea este un fel de greutate a probelor prezentate în instanță Acolo sunt prezentate diverse mărturii - relatări ale martorilor oculari, analize de amprentă, declarații Niciuna dintre probele singure nu va determina decizia instanței, doar suma lor va permite un verdict În consecință, validitatea testului ar trebui să fie considerată ca greutatea dovezilor care măsoară constructul care trebuie măsurat În psihologie, însuși sensul termenului de validitate este în continuă schimbare și rafinare, datorită complexității acestui concept (Jonson & Plake, ) Construcții prognostice Scopul evaluării psihologice este de a obține informații despre persoana examinată, astfel încât să se poată face o concluzie despre personalitatea sa În domeniul psihologiei I/O, această concluzie este cel mai adesea legată de cât de bine se va descurca candidatul pentru postul postului De fapt, se cere să se afle constructul care, în opinia noastră, este foarte important pentru succesul în activitatea profesională Sunt inteligența, ambiția, abilitățile interpersonale, capacitatea de a face față frustrării, dorința de a învăța etc Cum să evaluăm aceste calități ale unei persoane? Psihologii I/O au dezvoltat multe tehnici predictive pentru a vă ajuta să luați decizia corectă de a angaja sau nu un candidat Restul acestui capitol este dedicat unei discuții despre aceste tehnici predictive În cele mai multe cazuri, acestea pot fi clasificate în funcție de doi parametri Primul se referă dacă predictorul urmărește să măsoare constructul de interes imediat (de exemplu, gândirea tehnică) sau să măsoare exemple ale aceluiași comportament care vor apărea în timpul lucrului Să presupunem că trebuie să aflați dacă o persoană este potrivită pentru postul de mecanic Pe baza datelor de analiză a postului, se știe că implementarea unor astfel de activități profesionale necesită capacitatea de a manipula echipamente, unelte și de a diagnostica problemele tehnice Hotărâm să evaluăm abilitățile tehnice cu un test scris de gândire tehnică Ar trebui să arate în ce măsură o persoană are cunoștințe tehnice, dar nu oferă o bază pentru evaluarea capacității de a manipula echipamente și unelte (deoarece este o probă scrisă) În același timp, puteți arăta unei persoane un mecanism eșuat și puteți spune: „Acest aparat, aparent, este stricat Încercați să găsiți și să remediați problema ” Comportamentul candidatului atunci când stabilește cauzele și natura defecțiunii și încearcă să repare mecanismul va fi observat și evaluat de experți Aceasta este denumită „evaluare a modelului comportamental” deoarece se referă la activitățile efectuate la locul de muncă (în acest caz „ Capitolul Predictori: Diagnostic psihologic evaluarea este legată de inspecția și repararea dispozitivelor tehnice) Această metodă vă permite să determinați capacitatea unei persoane de a manipula instrumentele utilizate în verificarea echipamentelor și depanare Cu toate acestea, are o limitare semnificativă: totul este închis pe un dispozitiv tehnic defect; îi lipseşte amploarea probei scrise În plus, metoda de evaluare a modelului comportamental urmărește să determine dacă o persoană este capabilă să identifice și să rezolve problemele în prezent, dar nu oferă o bază pentru a judeca dacă un lucrător poate stăpâni astfel de acțiuni cu o pregătire adecvată Acestea și alte întrebări vor fi luate în considerare atunci când vorbim despre metode predictive A doua diferență între predictori se datorează aspectului temporal: dacă măsoară evenimentele din prezent sau din trecut Interviul are ca scop evaluarea caracteristicilor personale la momentul actual, deoarece intervievatorul evaluează vorbirea, modul de comunicare și comportamentul unei persoane De asemenea, este folosit pentru a prezice cât de bine va performa o persoană la locul de muncă În același timp, tehnica de prognostic poate dezvălui și faptul dacă un astfel de comportament a fost observat în trecut Un exemplu ar fi o scrisoare de recomandare de la un angajator anterior sau un supervizor la un loc de muncă anterior Este foarte posibil să se creeze tehnici predictive care evaluează comportamentul atât în prezent, cât și în trecut Așa sunt, să zicem, interviurile Managerul HR este capabil să evalueze comportamentul unei persoane în timpul interviului, precum și să pună întrebări despre experiența profesională a candidatului Niciuna dintre aceste metode nu poate fi atribuită unuia sau altuia grup de metode de măsurare Cu toate acestea, clasificarea propusă face posibilă înțelegerea diferențelor dintre metodele predictive și sarcinile acestora În orice caz, toate aceste tehnici au ca scop prezicerea comportamentului viitor Diferențele dintre ele constă în abordarea utilizată, în timp ce gradul de divergență al acestora din urmă în ceea ce privește fiabilitatea, validitatea, onestitatea, acceptabilitatea socială, justificarea legală, timpul de implementare și costurile face obiectul unui studiu detaliat în cadrul psihologiei I/O Teste psihologice și chestionare Testele psihologice și chestionarele sunt cei mai frecventi predictori în psihologia I/O Într-o probă scrisă, răspunsurile pot fi corecte sau greșite, dar în formularele de sondaj nu există răspunsuri corecte sau greșite De obicei, termenii teste și testare psihologică se referă la ambele metode de măsurare Istoricul testelor psihologice Testarea în psihologie are o istorie lungă în care reprezentanții diferitelor națiuni au jucat un rol important Sir Francis Galton, un biolog englez, era interesat de ereditatea umană În cursul cercetărilor sale, a realizat necesitatea de a măsura caracteristicile persoanelor care sunt înrudite genetic, sau ale celor care nu sunt înrudite între ele în niciun fel Apoi a început să strângă Teste psihologice și chestionare date, luând în considerare factori precum acuitatea vizuală și auditivă, forța musculară și timpul de reacție Până în , omul de știință a acumulat o cantitate imensă de informații despre diferențele individuale F Galton a fost probabil primul cercetător care a dezvoltat metode sistematice de măsurare a proprietăților umane În , psihologul american James Cattell a introdus testul mental în atenția comunității științifice El a dezvoltat unul dintre primele teste de inteligență bazate pe discriminarea senzorială și timpul de reacție Psihologul german Hermann Ebbinghaus a dezvoltat teste de matematică și de finalizare a propozițiilor pe care le folosea pentru a evalua școlari În , el a prezentat date despre relația dintre scorurile la testul de completare a propozițiilor și performanța școlară a copiilor Cea mai semnificativă contribuție la dezvoltarea testării a fost adusă în zorii formării metodelor de psihodiagnostic de către psihologul francez Alfred Binet În , Binet a fost însărcinat de guvern să investigheze metodele de predare pentru copiii retardați mintal Pentru a face acest lucru, Binet (în colaborare cu Theodor Simon) a dezvoltat un test de inteligență care a constat din de sarcini care acoperă domenii precum judecata, înțelegerea și raționamentul, considerate de Binet ca fiind principalele componente ale inteligenței Versiunile revizuite ale testului au constat din mai mulți itemi extrași din diferite zone Cercetările lui Binet au fost continuate de psihologul american Lewis Terman, care în a introdus conceptul de IQ (coeficient de inteligență) Acești oameni de știință de pionierat au deschis calea pentru o varietate de teste care au fost dezvoltate ulterior Multe dintre ele sunt folosite de psihologii industriali pentru a prezice succesul unui loc de muncă O mare parte din experiența de testare timpurie a fost în domeniul inteligenței, dar domeniul de aplicare s-a extins acum pentru a include aptitudini, abilități, interese și personalitate Tipuri de teste Testele pot fi clasificate în funcție de specificul prezentării și conținutului lor Teste de viteza / teste de performanta Testele de viteză includ multe întrebări simple, astfel încât subiectul testului oferă aproape întotdeauna răspunsurile corecte Timpul de execuție a testului este limitat (de exemplu, minute), iar testul în sine conține mai multe sarcini decât pot fi finalizate în perioada de timp alocată Indicatorul final este numărul de întrebări la care s-a răspuns; reflectă viteza subiectului de testare Testele de performanță includ întrebări destul de dificile; subiectul nu poate da de obicei răspunsurile corecte la toate sarcinile De regulă, nu există limite de timp Indicatorul final este numărul de răspunsuri corecte Cele mai multe dintre testele oferite la colegii sunt teste de capacitate maximă Dacă sunt stabilite anumite intervale de timp, acestea servesc în principal pentru confortul experimentatorului Teste individuale/de grup Testele individuale sunt adresate unei singure persoane Nu sunt foarte comune, deoarece este nevoie de mult timp pentru a testa toți subiecții De exemplu, dacă este nevoie de o persoană pe oră pentru a finaliza sarcinile și există persoane de evaluat, un total de Capitolul Predictori: diagnostice psihologice va dura ore Costul efectuării unui astfel de test ar trebui să fie proporțional cu beneficiile oferite în acest caz Unele teste de inteligență se fac pe bază individuală, precum și unele măsurători ale directorilor superiori În astfel de teste, experimentatorul ar trebui să joace un rol activ (de exemplu, să pună întrebări, să arate un obiect) și nu doar să monitorizeze performanța sarcinilor Testele de grup sunt oferite mai multor persoane deodată; sunt folosite mai des decât cele individuale În timpul implementării lor, nu este așteptată participarea activă a experimentatorului Testul Alpha Army și Testul Beta sunt primele teste de inteligență de grup care au fost folosite în timpul Primului Război Mondial Teste scrise (hârtie-creion)/teste practice Testele scrise sunt cele mai frecvente tipuri de teste utilizate în instituțiile industriale și de învățământ Ele nu implică manipularea fizică a obiectelor Întrebările adresate necesită răspunsuri fie în formă liberă, fie sub forma unei alegeri de opțiuni Capacitatea fizică a unei persoane de a manipula un creion nu îi afectează performanța Într-un test practic, o persoană trebuie să manipuleze un obiect Indicatorii de măsurare sunt o măsură a capacității unei persoane de a efectua o astfel de manipulare Exemple sunt testul de tastare și testul de dexteritate cu degetul Uneori, testele scrise și practice sunt folosite împreună De exemplu, pentru a obține un permis de conducere, majoritatea oamenilor susțin atât un test scris, cât și un test de conducere Standarde de testare etică Pentru a preveni utilizarea greșită a testelor psihologice, Asociația Americană de Psihologie a elaborat standarde speciale (AERA, APA, NCME, ) Etica în testarea psihologică este responsabilitatea principală a psihologului, așa cum este subliniat în Codul de etică al Asociației Psihologice Americane (Standards for Educational and Psychological Testing, ) Aceasta este una dintre principalele întrebări cu care se confruntă toți profesioniștii din domeniul psihologiei (American Psychological Association, ) Persoanele care efectuează testarea, în funcție de scopul efectuării acesteia, trebuie să aibă anumite calificări În unele cazuri, experimentatorul trebuie să fie un psiholog profesionist autorizat; În primul rând se referă la psihologia clinică Cu toate acestea, în domeniul industrial, nu există cerințe atât de stricte pentru calificarea unui specialist pentru a utiliza teste care să permită selecția personalului organizației Pentru a preveni utilizarea greșită a testelor și pentru a asigura securitatea acestora, accesul la acestea este limitat (Autor, ) Cu toate acestea, Moreland et al ( ) consideră că bunele practici de testare sunt promovate prin instruire adecvată mai degrabă decât prin încercări de a restricționa accesul la teste Editorii care publică astfel de metode sunt sfătuiți să nu ofere copii gratuite ale testelor sau să distribuie exemple de întrebări de testare, deoarece acest lucru poate invalida rezultatele măsurătorilor ulterioare Surse de informații despre testare O altă problemă etică este invazia vieții private și încălcarea confidențialității O invazie a vieții private apare atunci când un test psihologic dezvăluie mai multe informații decât este necesar pentru a lua o decizie în cunoștință de cauză Testele trebuie utilizate numai în scopuri specifice și nu ar trebui utilizate pentru a obține informații care nu sunt legate de activități profesionale De exemplu, dacă se folosește un test de înțelegere mecanică la angajarea mecanicilor, o companie nu ar trebui să folosească o listă de interese pentru a identifica hobby-urile și distracțiile preferate ale potențialului angajat În caz contrar, va fi o invazie a confidențialității candidatului la post În plus, unele întrebări în sine încalcă limitele vieții private (de exemplu, în ceea ce privește credințele religioase), iar acest lucru nu depinde de calitatea acestor întrebări și de intențiile cu care au fost adresate Confidențialitatea are de-a face cu cine ar trebui să aibă acces la rezultatele testelor Dacă o persoană finalizează misiuni pentru angajare, aceasta trebuie să fie informată cu privire la scopul testului propus și la modul în care vor fi utilizate rezultatele, precum și cine din companie le va cunoaște O situație jenantă este atunci când o terță parte (de exemplu, un alt potențial angajator) dorește să cunoască rezultatele testului Rezultatele trebuie păstrate confidențiale, cu excepția cazului în care persoana care susține testul dă permisiunea scrisă de a informa terții O altă problemă etică în acest domeniu este păstrarea evidenței Avansurile computerizate vă permit să stocați cantități mari de informații Cine ar trebui să aibă acces la el și care sunt garanțiile că nu va fi folosit în scopuri nepotrivite? Scorurile la testele de inteligență de clasa a VI-a pot apărea permanent pe certificatul de performanță al unui elev Ar trebui un potențial angajator să fie conștient de astfel de rezultate? În plus, rezultatele testelor, cel mai probabil, nu pot servi drept bază pentru prezicerea succesului activității profesionale; de ce, atunci, se cere uneori să fie prezentate? Studii recente (de exemplu, Chan, Drasgow & Sawin, ; Farrell & McDaniel, ) indică faptul că acuratețea predictivă a măsurilor de performanță cognitivă scade în timp Totul se rezumă la probleme de confidențialitate Surse de informații despre testare Deoarece domeniul testării este în continuă schimbare, este necesar să fim la curent cu cele mai recente evoluții Sunt revizuite teste vechi, sunt create altele noi, unele sunt recunoscute ca nepotrivite Din fericire, există mai multe surse valoroase de informații care fac lumină asupra acestei probleme Poate cel mai important dintre acestea este Anuarul de măsurători mentale (MMY) Anuarul metodelor psihologice a fost publicat pentru prima dată în și este revizuit aproximativ la fiecare cinci ani De fiecare dată include teste publicate în perioada anterioară, care completează metodele care au fost raportate anterior De exemplu, numărul (Plake & Impara, ) include în mare parte teste publicate între și Capitolul și Fiecare dintre materialele publicate este însoțit de un comentariu critic al experților și de o listă completă de referințe Sunt furnizate și informații despre preț, editor și versiunile testului Seria Yearbooks of Psychological Methods este o prezentare cuprinzătoare a testelor psihologice Cărțile mai puțin informative precum Testele în Prinț V (Murthy, Imprara & Plake, ) sunt ca niște bibliografii și vă ajută să găsiți teste în Anuarele metodelor psihologice Alte surse enumera teste mai specializate utilizate, de exemplu, în afaceri și producție (Hogan & Hogan, ; Sweetland & Keyser, ) Unele reviste de psihologie publică recenzii pregătite ale unor metode specifice, iar dezvoltatorii profesioniști de teste publică recomandări metodologice adecvate pentru acestea Acestea din urmă sunt legate de aspecte de prezentare, punctare și evaluare, precum și de fiabilitatea și validitatea testelor Deși aceste recomandări au o importanță practică fără îndoială, ele nu sunt la fel de informative și critice precum recenziile publicate în Psychological Methods Yearbook (MMY) Profesioniștii în testare se angajează să facă acest lucru în mod profesional și competent Testele trebuie selectate cu atenție, luând în considerare consecințele utilizării lor, deoarece deciziile foarte importante se iau pe baza datelor obținute Înainte de a recurge la o anumită metodologie, este necesar să o analizăm cu atenție După cum subliniază Whittington ( ), dezvoltatorii de teste și recenzenții trebuie să ofere mai multe informații, astfel încât utilizatorii potențiali să poată lua decizii informate cu privire la aplicarea testului Pe fig Figura prezintă gama de responsabilități profesionale în domeniul testării psihologice, inclusiv dezvoltarea, diseminarea, notarea, interpretarea și utilizarea testelor și formarea în abilități de diagnostic psihologic Orez Codul atribuțiilor profesionale în domeniul examinării psihologice Sursa: NCME Ad Nos Committee on Development of a Code of Ethics, , National Council on Measurement in Education Conținutul testului -| Testați conținutul Testele pot fi, de asemenea, clasificate în funcție de conținutul lor Următoarele secțiuni indică principalele tipuri de constructe care sunt evaluate folosind teste în zona de producție De asemenea, oferă informații despre cât de valide sunt diferitele tipuri de teste pentru selecția personalului; acest lucru este confirmat de datele date în literatura psihologică Teste de inteligență Inteligența sau capacitatea cognitivă este poate cel mai amănunțit construcție studiată Cu toate acestea, deși a fost studiat de mult timp, nu există încă un mijloc unic sau standard de evaluare După cum arată cele mai recente cercetări, inteligența este mult mai complexă decât se credea anterior Ce este în general acceptat când vine vorba de măsurarea inteligenței? În mod tradițional, evidențiază o singură bază primară Acest concept este cunoscut ca abilitate mentală generală sau factorul g Evaluând-o, se stabilește nivelul general al capacităților intelectuale umane Studiile arată că testele care măsoară g sunt predictive pentru succesul în diverse activități ocupaționale (de exemplu, Ree, Earles & Teachout, ) Valabilitatea criteriului în acest caz este impresionantă, ajungând adesea la nivelul de , - , Mulți cercetători consideră că factorul g este cel mai fiabil predictor în prezicerea succesului activităților profesionale viitoare Cu alte cuvinte, dacă ar trebui să cunoaștem o singură calitate a solicitantului de muncă, în raport cu care se face prognoza, atunci ar trebui să se acorde preferință evaluării inteligenței Inteligența generală este un predictor pentru o gamă largă de criterii de succes la locul de muncă După cum notează Brand, „g este pentru psihologie ceea ce carbonul este pentru chimie” (Brand, ; p ) În plus, studiile (Hunter, ) indică faptul că puterea predictivă a măsurătorii shellect crește odată cu complexitatea lucrării Deși validitatea inteligenței generale ca predictor a fost confirmată în mod repetat de cercetări, unii psihologi consideră că o astfel de conceptualizare a acesteia ca un singur factor iartă acest concept complex Murphy (Murphy, ) susține că inteligența nu este un fenomen omogen; prin urmare, celelalte aspecte ale ei necesită o atenție specială Ackerman ( ), de exemplu, raportează că măsurarea diferitelor abilități este mai predictivă decât măsurarea unui singur factor g în sarcini complexe de procesare a informațiilor, cum ar fi cele ale unui controlor de trafic aerian Ackerman și Kanfer ( ) au dezvoltat un test de selecție a controlorilor de trafic aerian bazat în primul rând pe capacitatea spațială Astfel, din punctul de vedere al psihologiei I/O, dezacordul privind evaluarea inteligenței este legat de dacă este suficient să se măsoare (doar) inteligența generală (g) pentru a prezice succesul profesional, sau dacă este necesar să se evalueze diverse abilități cognitive Cercetări recente sugerează că, în cele mai multe cazuri, măsurarea factorului g este mai precisă în prezicerea învățării și a performanței decât testarea abilităților cognitive specifice (matematice, spațiale și verbale) (Carretta & Ree, ; Roznowski et al , ) * Capitolul Predictori: Diagnostic psihologic Tabelul Exemple de întrebări din testele tipice de inteligență Ce număr lipsește din această secvență? - - - - -(?) LOPATA este conectată cu SĂPĂTORUL, la fel ca SCALPELUL cu: a) un cuțit b) acută; c) un măcelar d) un chirurg; d) tăiat Una dintre cele mai recente evoluții în domeniul psihologiei a fost teoria cu trei componente a inteligenței propusă de Sternberg (Sternberg, ) Omul de știință susține că există mai multe tipuri de inteligență El vede inteligența academică ca pe ceva măsurat prin teste tradiționale de inteligență, cum ar fi fluența verbală și ușurința cu numerele În tabel prezintă exemple de întrebări dintr-un astfel de test familiar Cu toate acestea, potrivit lui Sternberg, există încă două tipuri de inteligență care nu sunt măsurate în moduri tradiționale Prima este inteligența practică, care este necesară pentru a fi competentă în viața de zi cu zi și are puțin de-a face cu inteligența academică Sternberg a numit al doilea tip de inteligență creativă Este asociat cu capacitatea de a crea ceva nou (original sau neașteptat) și necesar Acest tip este o condiție necesară pentru creativitatea artistică și activitățile de promovare Sternberg consideră că toate cele trei tipuri de inteligență sunt necesare pentru învățarea pe tot parcursul vieții și succesul într-o activitate sau alta După cum subliniază Daniel ( ), mijloacele noastre de a evalua inteligența (testele) sunt în mare măsură determinate de modul în care înțelegem fenomenul pe care încercăm să-l măsuram (vezi „Notele ”) Ideile despre inteligență ca academice ne permit să evaluăm doar acest tip și nu dau cheia celor practice și creative Wagner ( ) observă că trebuie să ne lărgim criteriile pentru a surprinde diferite manifestări ale inteligenței – în special, schimbările cauzate de timp, precum și asocierea cu diverse aspecte ale activității profesionale (de exemplu, un raport precum profesionalismul/interacțiunea de succes cu altele) oameni) Hedlund și Sternberg ( ) susțin că lumea afacerilor de astăzi are nevoie de lucrători care se pot adapta la condițiile de muncă în schimbare rapidă Problemele din viața reală nu sunt de obicei suficient de definite și dinamice; nu se potrivesc cu cele evaluate pe testele tradiționale de inteligență Hedland și Sternberg consideră că conceptul de inteligență practică are scopul de a completa teoriile tradiționale mai limitate și nu de a deveni o alternativă la acestea După cum reiese din cele spuse, conceptul de inteligență este destul de complex Din punctul de vedere al psihologiei I/O, este interesant în ce măsură abilitățile cognitive prezic succesul în activități profesionale Murphy formulează astfel concluzia la care ajung majoritatea psihologilor: „Cercetarea privind validitatea metodelor de evaluare a abilităților cognitive care acționează ca predictori ai succesului profesional este una dintre „paginile succesului” din istoria psihologiei I/O” (Murphy, ; p ) Conținutul testului -| NOTE Ce este inteligența? Conceptul de inteligență este foarte complex, poate chiar mult mai complex decât se credea anterior Teoreticienii au argumentat de mult dacă inteligența este un singur concept sau dacă există diferite forme ale acestuia, cum ar fi inteligența verbală sau matematică Conținutul și interpretarea testelor de inteligență depind de care sunt conceptele teoretice În testele tradiționale, întrebările au un singur răspuns corect Exemplele includ teme de matematică sau întrebări de vocabular Cu toate acestea, cele mai recente cercetări ale lui Sternberg sugerează că există și alte manifestări ale inteligenței Multe probleme din viață nu au o singură soluție corectă De asemenea, în viața reală, soluțiile la probleme nu sunt atât „corecte” sau „greșite”, cât „realizabile” și „acceptabile” Un exemplu este rezolvarea problemelor interpersonale la scară individuală și a problemelor globale - în stat Acest lucru necesită conectarea inteligenței, dar astfel de sarcini nu sunt luate în considerare în testele tradiționale Este general acceptat că „tinerii sunt deștepți, iar bătrânii sunt înțelepți” Poate că înțelepciunea este o formă de inteligență, bazată pe ani de experiență în rezolvarea cu succes a problemelor care nu pot fi rezolvate într-un mod corect Psihologii numesc cunoştinţe care ajută la rezolvarea problemelor practice cunoştinţe procedurale sau implicite Sternberg și Horvath ( ) au arătat cum acestea din urmă contribuie la succes în multe domenii ale activității profesionale - de exemplu, în drept, medicină, științe militare și pedagogie Astfel, vorbind de calificări juridice, Marchant și Robinson ( ) notează că toți avocații sunt cunoscători în drept - în ceea ce au fost predați în școlile juridice Cu toate acestea, avocații cu adevărat de succes înțeleg cum să interpreteze legea și dinamica întregului sistem juridic Capacitatea de a găsi soluții reale și acceptabile la probleme complexe care nu au o singură soluție corectă, conform cercetărilor moderne, poate fi considerată pe bună dreptate o formă de inteligență Teste de aptitudini tehnice Pentru a efectua acest tip de teste, o persoană trebuie să înțeleagă ce principii tehnice stau la baza sarcinilor propuse Una dintre cele mai populare moduri de a evalua gândirea tehnică este testul Bennett de înțelegere mecanică (Bennett, ) Constă dintr-o serie de imagini care reflectă diferite fapte și principii tehnice Exemple de întrebări din acest test sunt prezentate în Fig Au fost dezvoltate și alte modalități de măsurare a capacității tehnice Muchinsky (Muchinsky, ) oferă dovezi că testul Bennett este cel mai eficient în prezicerea succesului lucrătorilor care sunt angajați în producția de piese și dispozitive electromecanice S-a constatat că coeficientul de validitate a criteriului curent este de , Schmitt, Gooding, Noe & Kirsch ( ) indică faptul că coeficientul mediu de validitate pentru testele de aptitudini tehnice utilizate într-un număr de studii este de , Cel mai mare este în cazul testării șoferilor de vehicule, precum și a lucrătorilor manuali Capitolul Teste de capacitate senzorială/motrică Testele senzoriale au scopul de a evalua acuitatea vizuală, percepția vizuală și acuitatea auzului Aceste abilități sunt asociate cu finalizarea cu succes a anumitor tipuri de muncă Probabil cel mai cunoscut test de acuitate vizuală este Snellen Eye Chart Acestea sunt rânduri de litere imprimate cu font care descrește treptat Masa este plasată la de picioare de subiect, care citește fiecare rând până când literele nu se pot distinge Acuitatea vizuală se calculează folosind următoarea formulă: Distanța de la care o persoană este capabilă să citească un anumit rând Claritate (de obicei de picioare) distanța de la care omul obișnuit poate citi același rând De exemplu, dacă cea mai mică linie pe care o poate citi o persoană la de picioare este aceeași cu cea pe care majoritatea oamenilor o pot citi la de picioare, scorul de acuitate vizuală al persoanei este / Vederea în fiecare ochi este testată separat Buffardi, Fleishman, Morath & McCarthy ( ) raportează o asociere între diferențele de vedere și frecvența erorilor umane în forțele aeriene X Care cameră va avea cel mai intens ecou? Y Ce foarfece sunt cele mai bune pentru tăierea metalului? Orez Exemple de întrebări din testul Bennett de înțelegere mecanică Sursa: Bennett Mechanical Comprehension Test Copyright , - , de către Corporația Psihologică Aproximativ m - Notă ped Conținutul testului -, Testarea aptitudinilor „Să spunem așa – dacă poți găsi un sat fără un idiot, consideră-te o slujbă” Sursa: Psihologul industrial-organizațional Cea mai comună modalitate de a testa acuitatea auzului este utilizarea unui instrument numit audiometru, care emite sunete la diferite frecvențe și volume Intensitatea sunetului crește treptat Când subiectul spune că a auzit un sunet, experimentatorul înregistrează intensitatea pe audiogramă, care reflectă gradul de intensitate necesar pentru a auzi sunete de diferite frecvențe Pentru fiecare ureche este compilată o audiogramă Deficiența de auz este detectată prin compararea audiograma unui individ cu rezultatele testelor populației Cercetătorii au dezvoltat, de asemenea, teste scrise pentru acuratețea înțelegerii Ei prezintă doi stimuli, iar subiectul trebuie să determine dacă sunt la fel sau diferiți Stimulii sunt numere sau cuvinte În tabel este o sarcină din testul pentru acuratețea percepției Testele de capacitate motrică au ca scop evaluarea coordonării motorii fine sau grosiere Cele mai utilizate sunt testul Purdue Pegboard și testul Crawford SmallParts Dexterity Test În prima parte a testului Purdie Board, subiectul introduce cuie în găuri mici ale plăcii folosind mai întâi mâna dreaptă, apoi mâna stângă și apoi ambele În a doua parte, cuiele sunt introduse din nou în găuri, dar acum trebuie să fie puse și pe nuci și șaibe Cu ajutorul primei sarcini, se măsoară dexteritatea manuală, iar cu ajutorul celei de-a doua - dexteritatea degetului Când se folosește testul Crawford de dexteritate pentru piese mici, subiectul introduce mai întâi cuie în găurile din tablă și apoi pune nuci pe ele Apoi șuruburile sunt introduse manual în găuri, care trebuie înșurubate cu o șurubelniță mică Testele de capacitate senzorială/motrică au un coeficient mediu de valabilitate de aproximativ , - , Ele sunt cele mai predictive ale succesului care poate fi obținut în munca de birou Capitolul Tabelul Eșantionați articole dintr-un test tipic de precizie de înțelegere În ce perechi se potrivesc partea dreaptă și stângă? — — WPBRAEGGER—WPBREAGGER CLAFDAPKA —CLAFDAPKA Chestionare de personalitate Spre deosebire de testele descrise mai sus, care au răspunsuri obiective, chestionarele de personalitate nu implică prezența răspunsurilor corecte și greșite Subiectul indică măsura în care este de acord cu anumite afirmații (de exemplu, „Oamenii muncitori pot realiza multe”) În chestionarele de personalitate, întrebările similare formează o scală care poate reflecta introversia, dominația, încrederea și alte trăsături de personalitate Calculul indicatorilor se face în conformitate cu cheia disponibilă, astfel încât rezultatul unui răspuns pozitiv sau negativ la o anumită întrebare să fie un indicator mai mare sau mai mic pe scara corespunzătoare Chestionarele de personalitate sunt folosite pentru a prezice activitatea profesională de succes În același timp, se crede că angajații de succes au un anumit tip de personalitate, iar scalele care o reflectă stau la baza selectării angajaților Astăzi, evaluarea personalității este una dintre domeniile cu cea mai rapidă creștere în domeniul recrutării Pentru a prezice activitatea profesională de succes, se propune utilizarea unui model de personalitate cu cinci factori Este adesea denumit „Cei cinci mari” deoarece include cinci factori de personalitate: Nevrotismul este un nivel caracteristic de stabilitate/instabilitate emoțională Extraversie / Introversie - sociabilitate, încredere, activitate, vorbăreț, energie, deschidere Deschidere către experiență - curiozitate, fantezie, originalitate Amabilitate - disponibilitate de a coopera, de a oferi asistență, ușurință de interacțiune Conștiință - intenție, determinare, organizare, reținere McCray și Costa (McCrae & Costa, ), precum și Hogan (R T Hogan, ) oferă dovezi empirice puternice că acest model are o validitate adecvată Pe baza acestuia au fost create și chestionare de personalitate - de exemplu, NEO-PF (R T Costa, ) și Hogan Personality Inventory A se vedea: Orel V E , Rukavishnikov A A , Senin I G Dezvoltarea versiunii ruse a testului de personalitate NEO PI-R Depozit în INION Nr - Notă științific ed Conținutul testului -| (Inventarul personalității Hogan) (Hogan & Hogan, ) Barrick și Mount ( ), într-o meta-analiză, au concluzionat că extraversia este un predictor valid al succesului în ocupațiile care implică interacțiune socială (de exemplu, manager și agent de vânzări) Tokar, Fisher și Subich (Tokag, Fisher & Subich, ) au descoperit că trăsăturile de personalitate sunt asociate cu multe aspecte ale performanței profesionale, inclusiv succesul, avansarea în carieră și interesele profesionale Conștiința se corelează cu criteriile de performanță în toate profesiile și între culturi (Salgado, ) Într-o mare revizuire meta-analitică a modelului de personalitate cu cinci factori de către Hurtz și Donovan ( ), Hurtz și Donovan ( ) au remarcat că valoarea coeficienților de validitate pentru prezicerea criteriilor pentru succesul în muncă este doar medie - aproximativ , Collins și Gleaves (Collins & Gleaves, ) subliniază că cei factori de personalitate sunt în egală măsură aplicabili în evaluarea candidaților de locuri de muncă atât albi cât și negri, fiind un sistem robust care permite luarea în considerare a structurilor de personalitate ale persoanelor de naționalități diferite Acest lucru a permis lui McCray și Costa ( ) să se refere la modelul de interconexiuni pe care l-au identificat drept „universal uman” În plus, astfel de măsuri de personalitate oferă o validitate incrementală care completează măsurile de inteligență (Judge, Higgins, Thoresen & Barrick, ) În ceea ce privește testele de personalitate utilizate în selecția personalului, s-a exprimat de mult teama că candidații nu vor fi sinceri Ei pot oferi răspunsuri pe care le consideră dezirabile din punct de vedere social Ones, Viswesvaran & Reiss ( ) au examinat această problemă printr-o meta-analiză a studiilor și au concluzionat că dezirabilitatea socială nu afectează în mod semnificativ validitatea testelor de personalitate în recrutare Ei cred că o persoană care încearcă să „modifice” trăsăturile de personalitate în timpul selecției tinde să „falsifice” și postul Cu toate acestea, Rosse, Stecher, Miller & Levin ( ) au ajuns la o concluzie ușor diferită Autorii au descoperit că denaturarea sau falsificarea este mai frecventă în rândul solicitanților decât în rândul executanților de muncă, deoarece primii tind să facă o impresie mai favorabilă la testare Ross și colab consideră că falsificarea de către solicitanți în evaluarea personalității merită un studiu suplimentar Hogan și Roberts (Hogan, Hogan și Roberts, ) subliniază că testele de personalitate ar trebui folosite împreună cu alte informații, cum ar fi abilitățile tehnice ale solicitantului, experiența de lucru și capacitatea de învățare Ackerman și Heggstad consideră că „abilitățile, interesele și trăsăturile de personalitate se dezvoltă în tandem, astfel încât nivelul de abilități și dispozițiile personalității determină probabilitatea de succes într-un anumit domeniu, iar interesele determină Valabilitate incrementală (din engleză, incremental - increment, profit) - una dintre componentele criteriului validitatea predictivă a testului, reflectând valoarea practică a metodologiei în selecție Ea subliniază rolul testului în îmbunătățirea eficacității procedurii de selectare a indivizilor pentru activități reale - Notă științific ed Capitolul Predictori: Diagnostic psihologic motivarea sarcinilor” (Ackerman & Heggestad, ; p ) Cu alte cuvinte, influența individului asupra activității profesionale nu trebuie supraestimată, dar nici subestimată Conceptual, intelectul și personalitatea sunt de obicei considerate constructe independente Prima reflectă în mod tradițional aspectul oportunității: o persoană „poate” să facă treaba, deoarece se decide că are un nivel de inteligență suficient de ridicat Personalitatea, pe de altă parte, este de obicei asociată cu parametrii comportamentului real: o persoană „va” face treaba, deoarece se stabilește că are temperamentul adecvat Până de curând, cercetătorii nu au luat în considerare măsura în care inteligența și trăsăturile de personalitate sunt legate După cum subliniază Hofstey, „Conceptele de inteligență și personalitate sunt afectate de sindromul dressing-ului pentru salate” Unele sosuri constau din ulei vegetal și oțet care nu sunt bine amestecate; trebuie agitate puternic înainte de utilizare, dar chiar și după aceea se separă în ingrediente în câteva secunde În mod similar, între personalitate și intelect, forța de atracție este slabă” (Hofstee, ; p ) Mai recent, însă, cercetătorii (Collis & Messick, ) au analizat teoria și metodele de evaluare atât a inteligenței, cât și a personalității pentru a determina dacă există o legătură între cele două Hofstee propune să recunoască „factorul t?” (factor general de personalitate - factor de personalitate, care reflectă capacitatea de a face față dificultăților), similar cu factorul g al inteligenței Cercetările ulterioare pot duce la unificarea acestor două constructe, care sunt de obicei considerate independente Teste de onestitate Se poate spune că tradiția utilizării evaluării personale în selecția personalului este reînviată, fapt dovedit de frecvența recurgerii la testele de onestitate Acestea sunt concepute pentru a identifica candidații care nu vor fura de la angajatori sau nu se vor angaja în orice altă activitate contraproductivă Acestea sunt teste scrise care pot fi de obicei clasificate în unul din două tipuri (Sackett & Wanek, ) Când vine vorba de primele - teste explicite de onestitate, solicitantul este pe deplin conștient de faptul că testul are ca scop evaluarea acestei calități De obicei, verificarea constă din două părți: prima vă permite să clarificați atitudinea față de furt și alte forme de necinste, necinste (și anume: idei despre frecvența și prevalența furtului în întreprinderi, gradul de pedepsire, ușurința, justificarea furtului ); a doua este legată de o mărturisire personală a furtului și a altor activități ilegale (de exemplu, stabilirea sumelor furate în trecut, consumul de droguri, jocuri de noroc) Există dovezi (Cunningham, Wong & Barbee, ) care arată că candidații își obligă răspunsurile la astfel de teste pentru a face o impresie favorabilă Alliger, Liliefield & Mitchell ( ) au descoperit că întrebările testului de onestitate erau bazate pe valori și transparente (de exemplu, „Ești o persoană creativă?”); aceasta permite solicitantului să se sustragă la un răspuns veridic și să obțină singur rezultatul dorit În testele de al doilea tip, numite teste de personalitate, furtul nu este menționat Ele conțin întrebări convenționale de evaluare a personalității care, Conținutul testului j după cum au arătat studiile, pot fi considerate predictori de furt/onestitate Deoarece nu există indicii evidente de furt în aceste teste, este mai dificil pentru solicitanții de locuri de muncă să „falsească” rezultatele Aceste teste includ în principal măsuri ale conștiinței și stabilității emoționale (Hogan & Brinkmeyer, ) Rezultatele cercetării arată că testele de onestitate sunt valide După cum au descoperit Bernardin și Cooke ( ), scorurile la testele de onestitate pot fi un predictor relativ precis al furtului din magazine în rândul angajaților magazinelor Collins și Schmitt (Collins & Schmitt, ) au efectuat un sondaj asupra prizonierilor acuzați de infracțiuni - delapidare și fraudă În comparație cu un eșantion de control al lucrătorilor în poziții de conducere, cei care încalcă legea erau mai predispuși la iresponsabilitate, mai puțin de încredere și mai susceptibili să nu respecte regulile și normele sociale Pe baza unei meta-analize, Ones, Viswesvaran & Schmidt ( ) au descoperit că testele de onestitate au fost eficiente în a prezice măsura generală a comportamentului perturbator asociat cu furtul, conduita incorectă și absenteismul Măsurile auto-raportate ale contraproductivității s-au dovedit a fi mai predictive decât măsurile obiective (de exemplu, furtul detectat) Cu toate acestea, Ones și Viswesvaran ( ) au găsit diferențe de gen în scorurile testelor de onestitate, femeile obținând scoruri mai mari decât bărbații Diferențele în indicatorii de onestitate între reprezentanții diferitelor rase și grupe de vârstă s-au dovedit a fi nesemnificative Stabilirea validității testelor care evaluează tendința de a fura este foarte problematică În primul rând, aceasta este o problemă destul de sensibilă și multe organizații încearcă să nu facă publicitate unor astfel de informații Companiile împărtășesc cu ușurință datele despre absenteism, dar statisticile furtului sunt adesea confidențiale În al doilea rând, criteriul nu este atât furtul în sine, cât faptele suprimate ale acestuia, deoarece multe furturi rămân nerezolvate În al treilea rând, procentul de angajați care sunt prinși furând în organizație este de obicei foarte scăzut - - % Prin urmare, este destul de dificil să prezici statistic un fenomen care este, de fapt, foarte rar Kamara și Schneider (Sataga & Schneider, ) notează că editorii clasifică testele de onestitate ca fiind instituționale, private, ceea ce înseamnă că nu sunt disponibile cercetătorilor pentru a-și determina validitatea Potrivit unor cercetători, valoarea lor pentru selecția personalului este mai mare decât arată coeficienții de valabilitate Potrivit acestor autori, candidații care trec testul de integritate devin conștienți de preocupările organizației cu privire la problemă; în plus, pentru a controla angajații pot fi folosite și alte modalități de evaluare și reducere a furtului (de exemplu, sistemele de control intern) Astfel de proceduri reduc probabilitatea furtului în întreprindere, dar nu există dovezi ale acurateței lor predictive, pe care le au testele de onestitate Wanek ( ) ajunge la următoarea concluzie în legătură cu utilizarea testelor de onestitate pentru selecția personalului: Capitolul testele de onestitate vor duce în cele din urmă la faptul că majoritatea lucrătorilor vor fi oameni care sunt mai puțin înclinați spre munca contraproductivă și mai dispuși la muncă productivă” (Wanek, ; p ) Testarea abilităților fizice Testarea psihologică se concentrează în mod tradițional pe evaluarea abilităților cognitive și a trăsăturilor de personalitate Cu toate acestea, există și studii (de exemplu Fleishman & Quaintance, ) care evaluează abilitățile fizice și, în special, relația acestora cu performanța profesională Hogan (J Hogan, a) enumeră acele abilități fizice care sunt importante pentru lumea muncii: Forța statică este capacitatea de a folosi forța musculară pentru a ridica, împinge, mișca obiecte Forța explozivă este capacitatea de a folosi sacadat puterea musculară pentru a se mișca pe sine și un obiect Coordonarea grosieră a corpului este capacitatea de a coordona mișcările brațelor, picioarelor și trunchiului într-o situație în care este implicat întregul corp Rezistenta - capacitatea plamanilor si a sistemului cardiovascular de a suporta eficient sarcinile pe termen lung În timpul analizei (J Hogan, b), s-a constatat că toate abilitățile fizice pot fi reduse la trei constructe principale - forța, rezistența și calitatea mișcărilor Împreună, ele reprezintă o mare parte din variația capacității oamenilor de a efectua munca fizică Arvey, Landon, Nutting și Maxwell ( ) au confirmat validitatea de construct a unui număr de teste de abilități fizice cu privire la utilizarea lor în selecția poliției Rezultatele ulterioare au arătat că performanța femeilor la astfel de teste a fost semnificativ mai mică decât cea a bărbaților Cu toate acestea, datele cercetării nu ne permit să stabilim cât de multă pondere ar trebui acordată abilităților fizice față de cele cognitive atunci când luăm o decizie privind angajarea unui angajat În general, studiile asupra capacității fizice arată o asociere cu activități profesionale de succes care implică muncă fizică intensă: de exemplu, pompieri, polițiști, muncitori industriali Hoffman ( ) a stabilit validitatea unui număr de astfel de teste pentru selecția lucrătorilor în construcții și a mecanicilor Studiul lor suplimentar va face posibilă determinarea influenței vârstei asupra dinamicii abilităților fizice și stabilirea consecințelor juridice ale diferențelor de abilități fizice între grupurile sociale Baterii de testare a capacității Testele pot fi clasificate nu după conținutul lor, ci după structura lor „Bateriile” constau din mai multe tipuri de teste, care sunt menționate mai sus - inteligență, abilități tehnice, personalitate etc Aceste teste sunt de obicei destul de voluminoase; acestea durează adesea câteva ore pentru a fi finalizate Fiecare parte măsoară factori precum capacitatea intelectuală și gândirea tehnică Testele sunt de mare valoare practică deoarece permit pardoseala Conținutul testului -j se poate obtine o cantitate semnificativa de informatii, care pot fi apoi folosite in selectia candidatilor, repartizarea posturilor, pregatire etc Principalul dezavantaj al acestor teste este timpul si costul implicat in implementarea lor Cele mai cunoscute sunt Armed Services Vocational Aptitude Battery (ASVAB) și JDifferential Aptitude Test (DAT) Testare adaptativă computerizată Unul dintre progresele majore în domeniul testării psihologice este testarea adaptivă computerizată (CAT) sau testarea individualizată (Wainer, ) Acesta este un sistem automat de prezentare a testelor care utilizează un computer Întrebările sunt afișate pe ecran, iar subiectul răspunde folosind tastatura Fiecare sarcină nouă apare după ce este dat răspunsul la cea anterioară Prima dintre întrebările propuse are un nivel mediu de dificultate Dacă subiectul răspunde corect, următoarea întrebare este selectată din banca de sarcini de un nivel mai ridicat de complexitate Dacă răspunsul este incorect, computerul sugerează o întrebare mai ușoară Scopul sistemului CAT este de a stabili cea mai apropiată corespondență posibilă între nivelul de dificultate al întrebărilor și nivelul de abilitate demonstrat de subiectul de testare Aceasta permite o calibrare atentă a dificultății întrebărilor, în urma căreia nivelul de abilitate corespunde gradului de dificultate al întrebărilor la care subiectul răspunde corect Susținătorii acestei metode consideră că astfel de teste pot fi mai scurte (datorită preciziei mai mari de măsurare), mai puțin costisitoare și, de asemenea, oferă o fiabilitate mai mare decât cele scrise Armata este principalul utilizator al sistemelor CAT, cu ajutorul cărora mii de oameni sunt examinați lunar Overton, Harms, Taylor & Zickar ( ) au examinat o variație a CAT utilizată în sectorul privat și au constatat că este mai fiabilă decât testele scrise tradiționale În plus, testele academice tradiționale, cum ar fi Graduate RecordExam (GRE), sunt disponibile pentru cei care folosesc sistemul „op-Ine”-KAT Un avantaj suplimentar este că rezultatele testelor pot fi obținute mult mai rapid decât folosind versiunile scrise Sistemele CAT nu vor înlocui niciodată complet testarea tradițională, dar reprezintă una dintre cele mai recente evoluții în diagnosticul psihologic (Meijer & Nering, ) Calculatoarele au făcut posibile progrese semnificative în știință, așa cum demonstrează noile tendințe de testare în domeniul psihologiei I/O În plus, odată cu crearea rețelelor naționale de informare, practica tradițională de utilizare a testelor psihologice în ultimele etape de selecție s-ar putea schimba, deoarece acum este posibil să se obțină rezultatele testelor în momentul aplicării candidaților Progresele tehnologice recente includ utilizarea caietelor cu pixuri de scris în testele computerizate (Overton, Taylor, Zickar & Harms, ) Capitolul Predictori: diagnostice psihologice Valoarea testării După cum subliniază Haney (Napeu, ), societatea tinde să doteze testele psihologice cu o oarecare putere mistică, ceea ce, după cum se evidențiază în acest capitol, este complet nejustificat Testele psihologice nu sunt nimic mistic; sunt pur și simplu instrumente care vă ajută să luați decizii mai bune Mulți critică astfel de metode de evaluare Critica este legată mai ales de utilizarea proastă a testelor decât de calitatea acestora De exemplu, deoarece testele de competență nu au fost concepute inițial pentru a prezice performanța managerială, nu ar trebui să fim surprinși sau supărați că nu pot Testarea este adesea abuzată, prezentată ca un panaceu pentru toate bolile Mulți oameni vorbesc despre „tirania testării”, când cele mai importante decizii (de exemplu, admiterea la facultate sau la școală) care afectează întreaga viață a unei persoane sunt luate pe baza rezultatelor unui singur test Aceste tipuri de verificări sunt doar un instrument de diagnosticare; Testele ar trebui să ne ajute să ne satisfacem nevoile de cunoștințe, nu să ne ghideze Aceasta este o strategie pe care toți psihologii o susțin de mult Cu toate acestea, dezvoltatorii și utilizatorii de testare uită uneori de asta Într-adevăr, multora nu le place să fie testați, le este frică de asta și sunt foarte îngrijorați de ce concluzii se vor trage din rezultatele sale Tenopyr (Teporug, ) descrie un efort organizat al unor grupuri care s-au opus acestei metode de a adopta legi privind drepturile legale ale persoanelor care iau testul, numite „Test-Test Bill of Rights” Nu ar trebui să presupunem că testarea va fi eliminată cu totul, deoarece absența sa nu poate fi o alternativă Cu toate acestea, putem încerca să facem testele precise și corecte pentru toate părțile interesate Unele îmbunătățiri afectează și forma întrebărilor care există în teste În mod tradițional, există sarcini cu răspunsuri multiple, dintre care un singur răspuns este corect În acest sens, întrebările test ar trebui formulate în așa fel încât să aibă într-adevăr un singur răspuns corect (Haladyna, ) Cu toate acestea, în viața reală, multe probleme și întrebări nu au o singură soluție corectă Se întâmplă ca mai multe răspunsuri simultan să fie mai mult sau mai puțin probabile, plauzibile Recent, a crescut interesul pentru testele în care subiectul evaluează o serie de răspunsuri (fiecare corectă într-un anumit sens) în ceea ce privește adecvarea lor pentru rezolvarea sarcinii propuse Ele sunt numite și teste de judecată situațională (McDaniel, ) Studiile arată că măsoară un construct similar cu inteligența, dar nu identic cu factorul tradițional g Testele situaționale reflectă baza teoretică a inteligenței practice, care a fost discutată mai sus În analiza lor asupra problemei testării psihologice, Meyer și colab (Meyer și colab , ) au concluzionat că validitatea unui test psihologic este de mare importanță și este comparabilă cu validitatea testelor medicale În practică, obținem adesea coeficienți de valabilitate în intervalul , - , În comparație cu limita superioară ideală de , , rezultatele sunt pur și simplu dezamăgitoare Meyer și colab afirmă: „În cercetarea psihologică aplicată, de regulă, Interviul relațiile absolute nu apar, făcând acest criteriu nerealist În al doilea rând, nu este dificil să comparăm coeficienții de validitate cu coeficienții de fiabilitate, deoarece aceștia din urmă sunt adesea noți în literatură Cu toate acestea, factorii de fiabilitate (care se dovedesc adesea a fi egali sau mai mari de , ) reflectă doar conformitatea variabilei cu ea însăși Ca urmare, ele nu pot oferi un standard rezonabil pentru evaluarea relației dintre două variabile reale independente” (Meyer et al , ; pp - ) Dacă judecăm testele psihologice din punctul de vedere al psihologiei I/O, atunci trebuie recunoscut că unele teste sunt aplicabile pentru prezicerea activității profesionale de succes, în timp ce altele nu Ca o clasă de predictori, aceștia pot fi numiți moderat predictori ai succesului la locul de muncă În același timp, unii autori (de exemplu, Hinter & Hunter, ), luând în considerare toți factorii, consideră că testele psihologice sunt superioare tuturor celorlalți predictori pentru toate tipurile de activitate profesională Coeficienții individuali de valabilitate care depășesc , rămân la fel de rari astăzi și nu numai în primele zile ale testării Deși coeficienții de validitate nu sunt atât de mari pe cât s-ar dori, este nedrept să considerăm testele inutile În plus, trebuie amintit că acești coeficienți sunt o funcție care depinde atât de predictor, cât și de criteriu Un criteriu definit imprecis va avea ca rezultat o valabilitate scăzută, indiferent care este predictorul Datorită capacităților limitate de predicție ale testelor, psihologii sunt nevoiți să folosească alte surse de informații pentru a prezice succesul activităților lor profesionale În continuare, vom lua în considerare și alți predictori studiați de psihologi Interviu În ceea ce privește frecvența de utilizare, interviurile sunt cea mai populară metodă de selectare a angajaților Popularitatea interviurilor este în creștere și din cauza problemelor juridice asociate testării scrise Deși majoritatea cazurilor de discriminare în instanță implică această din urmă formă de evaluare, interviurile, împreună cu alți predictori, sunt încă considerate teste de către guvern și, ca atare, sunt controlate din punct de vedere legal Interviurile sunt mai subiective decât testele, astfel încât discriminarea este mai probabilă, mai ales dacă intervievatorul nu este bine pregătit (Huffcut & Woehr, ) În consecință, baza întrebărilor interviului ar trebui să fie informațiile obținute în timpul analizei lucrării Datorită frecvenței utilizării acestei metode în luarea deciziilor de personal, aceasta este studiată în multe studii În continuare, trecem la principalele aspecte privind utilizarea interviurilor în recrutare Gradul de structură Interviurile pot fi clasificate după gradul de structură, care se referă la nivelul de variabilitate procedurală în trecerea de la un solicitant la altul Într-un interviu nestructurat, intervievatorul invită de obicei solicitantul să „vorbească despre tine”, iar răspunsurile acestuia din urmă se pot referi la hobby-uri, obiective și experiență de muncă Intervievatorul fie întreabă, fie nu cere suplimentar Capitolul Predictori: diagnostice psihologice întrebări, se bucură în general de o mare libertate în alegerea subiectelor de discuție (Whetzel & McDaniel, ) Interviurile structurate au o formă predeterminată de chestionare, observare și evaluare a răspunsurilor Întrebările care trebuie adresate sunt stabilite în prealabil și sunt aceleași pentru toți solicitanții Destul de des, intervievatorii folosesc o scară de evaluare standardizată pentru răspunsurile candidaților Interviurile de angajare tind să se situeze undeva între „nestructurat” și „structurat” Cu toate acestea, rezultatele studiului indică o mai mare validitate a acestuia din urmă Huffcutt et al ( ) au descoperit că constructele predictive cel mai des evaluate de intervievatori sunt trăsăturile de personalitate (conștiință, prietenie etc ) și abilitățile sociale practice (relații interpersonale, orientare în echipă) etc ) Cu interviuri complet nestructurate și rigid structurate, sunt de obicei evaluate diferite constructe În special, în primul caz este vorba de inteligență generală, educație, experiență de muncă și interese, iar în al doilea caz este vorba de cunoștințe profesionale, abilități de interacțiune interpersonală și socială, precum și capacitatea de a rezolva probleme Campion, Palmer & Campion ( ) au trecut în revistă procedurile utilizate pentru a îmbunătăți structura interviului Ei recomandă să se bazeze întrebările pe analiza postului, să limiteze stimulul intervievatorului, să evalueze răspunsurile la fiecare întrebare adresată și să folosească mai mulți intervievatori pentru un singur candidat Campion și colab subliniază că, în timp ce unele tehnici cresc gradul de structură - de exemplu, limitarea întrebărilor stimul din partea intervievatorului și respingerea întrebărilor din partea candidatului - nici nu le place un cadru atât de rigid Astfel, în timp ce reduc probabilitatea unui tratament inegal al diferiților candidați, aceste proceduri conduc și la reacții negative din partea participanților Preferința participanților la interviu pentru interviurile nestructurate a fost confirmată într-un studiu (Kohn & Dipboe, ) Examinând tiparele de interviuri și frecvența litigiilor de angajare, Williamson și colab ( ) au descoperit că organizațiile au mai multe șanse să câștige litigii atunci când interviurile erau legate de locul de muncă (de exemplu, intervievatorul era familiarizat cu cerințele postului) discreție pentru cel care intervieva), iar decizia intervievatorului a fost apoi evaluată de o persoană superioară În plus, studiile privind validitatea interviurilor structurate (de exemplu, Cortina, Goldstein, Payne, Davison & Gilliland, ) arată că acestea din urmă sunt la fel de predictive pentru performanța la locul de muncă ca și testele de inteligență Creșterea nivelului structurii interviurilor este, de asemenea, asociată cu o mai mare corectitudine față de membrii minorităților sociale (Huffcutt & Roth, ; Moscoso, ) În ciuda tuturor argumentelor în favoarea unui interviu structurat, Dipboe ( ) oferă dovezi că interviurile nestructurate sunt, de asemenea, valoroase pentru organizație Acest lucru se datorează faptului că o astfel de metodă îndeplinește nu numai funcția de a evalua adecvarea profesională Permite intervievatorului să vorbească despre organizație, valorile și cultura acesteia Un interviu nestructurat este asemănător cu o tradiție de a informa despre importante Interviul caracteristici organizatorice; vă permite să transmiteți conștiinței solicitantului că organizația este serioasă în ceea ce privește selecția angajaților calificați Dipboe consideră că, probabil, o opțiune de compromis pentru implementarea sarcinilor unui astfel de interviu este un interviu, a cărui procedură este structurată doar în proporție de % Interviuri situaționale Într-un interviu situațional, solicitantului i se cere să ia în considerare o anumită situație și i se cere să descrie acțiunile pe care le va întreprinde în acest caz Unele dintre aceste forme se referă la un context ipotetic orientat spre viitor În același timp, solicitanții sunt întrebați cum ar reacționa dacă s-ar confrunta cu aceste probleme Alte interviuri de caz sunt concepute pentru a evalua modul în care candidații s-au confruntat cu situații din trecut care implică deținerea abilităților și abilităților necesare pentru a performa eficient Pulakos și Schmitt se referă la astfel de interviuri drept „interviuri bazate pe experiență” și oferă următoarele exemple pentru a ilustra diferența lor (Pulakos & Schmitt, ; p ): • O întrebare bazată pe experiență Amintiți-vă o situație în care a trebuit să motivați un angajat să îndeplinească o anumită sarcină care nu i-a plăcut Aveai nevoie de el să o facă oricum Cum ați gestionat situația? • Întrebare situațională Să presupunem că lucrezi cu o persoană căreia știi că nu-i place să facă o anumită sarcină Vă aflați într-o situație în care trebuie să îndepliniți această sarcină, iar acest lucrător este singurul care vă poate ajuta Ce ați face pentru a motiva acest angajat să îndeplinească această sarcină? Răspunsurile la astfel de întrebări sunt de obicei evaluate pe o scară similară cu cea prezentată în Fig Atunci când evaluează răspunsurile solicitantului, intervievatorul trebuie să-și exercite toată discreția, întrucât nicio întrebare nu are un răspuns unic corect Astfel, interviul de judecată situațională este o versiune orală a testului expert situațional Fiecare solicitant răspunde la câteva dintre aceste întrebări, iar toate răspunsurile pot fi punctate pe parametri precum „Preluarea inițiativei”, „Definirea problemei”, etc Nivel scăzut Nivel mediu Nivel înalt Răspunsurile au arătat o înțelegere limitată a problemelor care ar putea fi abordate Răspunsurile au fost relativ superficiale, insuficient luate în considerare și echilibrate Răspunsurile au indicat o înțelegere a problemelor care ar putea fi abordate Răspunsurile s-au bazat pe o luare în considerare echilibrată a problemelor și factorilor prezenți în situație Răspunsurile au indicat un nivel ridicat de înțelegere a problemelor care ar putea fi abordate Răspunsurile s-au bazat pe o analiză atentă și echilibrată a problemelor și factorilor prezenți în situație Orez Exemplu de scară de evaluare pentru evaluarea unui interviu de caz Capitolul Predictori: diagnostice psihologice Interviul situațional este folosit din ce în ce mai mult S-a dovedit a fi deosebit de eficient în evaluarea candidaților pentru funcții de conducere Latham și Finnegan ( ) oferă dovezi că utilizarea sa în recrutare a fost o sursă de mândrie pentru cei care au trecut cu succes testul și au fost angajați Angajații mai experimentați care au trecut prin această procedură au simțit că noii angajați au suficiente calificări De asemenea, sa stabilit (Weekley & Jones, ) că judecățile situaționale pot fi evaluate folosind teste video De exemplu, contextul situațional, care a fost dezvoltat inițial în cadrul interviului, este acum creat folosind alte tehnologii Deși factorii vizuali și verbali s-au dovedit de cercetare a fi destul de predictivi pentru succesul în muncă (DeGroot & Motowidlo, ), cercetările arată că interviurile sunt valabile chiar și atunci când intervievatorul și candidatul nu se întâlnesc față în față Schmidt și Rader ( ) raportează o meta-analiză care arată că validitatea interviurilor telefonice înregistrate este de , Interviul rămâne una dintre cele mai (poate cele mai) metode de recrutare comune Arvey și Campion ( ) oferă trei motive pentru popularitatea sa În primul rând, interviul este mai valid decât sugerează cercetările psihologice, cu o serie de probleme metodologice care fac dificilă demonstrarea cât de valide sunt cu adevărat interviurile (Dreher, Ash & Hancock, ) În al doilea rând, oamenii tind să se bazeze pe judecăți, care uneori sunt eronate: nefiind capabili să judecăm corect oamenii, credem că o putem face Acest fenomen se numește iluzia validității În sfârșit, interviul îndeplinește și alte funcții de HR care nu sunt legate de recrutare: de exemplu, impresionarea candidatului asupra valorii postului și prezentarea organizației ca un angajator atractiv Potrivit Judge, Higgins și Cable ( ), atât candidatul, cât și organizația percep interviul ca un mijloc eficient de a-și evalua gradul de potrivire, ceea ce explică în mare măsură popularitatea acestei metode Oricum ar fi, nu multe companii sunt pregătite să ofere un loc de muncă fără să vadă mai întâi o persoană „în realitate” Centre de evaluare a personalului Centrele de evaluare presupun evaluarea solicitanților de locuri de muncă, de obicei la nivel managerial, folosind mai multe metode și experți Inițial, acestea au fost dezvoltate de specialiști AT&T care au fost interesați de viața managerilor de-a lungul carierei lor Centrele de resurse umane oferă activități standardizate, orientate spre grup, care vă permit să faceți anumite judecăți sau să faceți previziuni cu privire la comportamentul asociat cu munca care se desfășoară în organizație Centrul poate face parte din acesta din urmă, situat, de exemplu, într-o încăpere special destinată acestuia, sau poate fi în afara întreprinderii Întrucât întreținerea unor astfel de centre este costisitoare, serviciile lor sunt utilizate în principal Centre de evaluare a personalului mari intreprinderi; cu toate acestea, acum întreprinderile private evaluează personalul companiilor nu prea mari Mai jos sunt enumerate patru caracteristici ale evaluării personalului cu ajutorul centrelor de evaluare Persoanele selectate pentru a vizita centrul (evaluate) sunt de obicei angajați de nivel executiv pe care compania dorește să îi evalueze, presupunând posibilitatea de angajare, promovare sau formare Cei evaluați sunt examinați în grupe de - de persoane Pentru unele sarcini, acestea pot fi împărțite în grupuri mai mici, dar strategia generală este de a compara performanța individului cu cea a altor membri ai grupului Evaluarea este efectuată de mai mulți experți Aceștia lucrează în echipă, colectiv sau individual, pentru a consilia cu privire la deciziile de angajare (de exemplu, selecție, promovări) Psihologii pot acționa ca experți, dar de obicei sunt angajați ai companiei care nu sunt familiarizați cu cei evaluați Adesea, ei primesc o pregătire specială în timpul căreia li se învață procedura de evaluare Antrenamentul poate dura de la câteva ore până la câteva zile Se utilizează o mare varietate de metode de evaluare Multe implică sarcini de grup, cum ar fi discuții fără lider în care liderii sunt „descoperiți” pe măsură ce sarcina progresează Alte metode includ teste de rezolvare a problemelor, chestionare de personalitate proiectivă, chestionare (pentru introducerea informațiilor personale) și interviuri Programul durează de obicei una până la câteva zile pentru a se finaliza Un astfel de set de teste face posibilă obținerea unei varietăți de informații despre performanța de succes a persoanei evaluate Experții pornesc de la parametri care s-au dovedit a fi relevanți pentru activitatea respectivă Ca aspecte tipice ale activității manageriale, acești parametri sunt legați de conducere, luare a deciziilor, judecată practică și abilități interpersonale Pe baza evaluărilor, evaluatorii pregătesc un raport final pentru fiecare evaluat, apoi împărtășesc o parte din informații cu persoana examinată În plus, experții oferă recomandările lor cu privire la problemele de personal pentru a fi luate în considerare de către organizație Din punct de vedere teoretic, aprecierile subiectului asupra unuia sau altul parametru (de exemplu, leadership) ar trebui să fie consistente în toate sarcinile care vă permit să observați și să evaluați acest parametru Astfel, dacă persoana evaluată are o capacitate pronunțată de conducere, un nivel ridicat al acestei calități ar trebui să se manifeste în el atunci când îndeplinește o varietate de sarcini În mod similar, dacă o persoană are abilități interpersonale insuficient dezvoltate, la fiecare sarcină trebuie remarcat și nivelul scăzut al acesteia Dar, în practică, după cum arată studiile, experții oferă estimări consistente ale parametrului în cadrul aceleiași sarcini și estimări diferite pentru sarcini diferite Sackett și Tucinski susțin că „robustețea factorilor de muncă în ciuda intervențiilor asociate cu formarea de experți și reducerea Capitolul Scăderea numărului de parametri estimați indică faptul că experții nu oferă estimări care ar fi diferențiate cu atenție prin parametri” (Sackett & Tuzinski, ; p ) În consecință, experții tind să evalueze subiecții de testare în ceea ce privește performanța lor generală, deși sarcina centrelor de evaluare a personalului este de a face evaluări destul de restrânse care se referă la abilitățile și abilitățile individuale În ciuda tuturor acestor neajunsuri, centrele de evaluare a personalului se concentrează pe identificarea persoanelor care au perspective bune pentru munca managerială Au făcut față sarcinii lor principale - selecția oamenilor talentați Evaluările obținute într-o măsură mai mare permit prezicerea avansării în carieră decât succesul desfășurării activităților De exemplu, Jansen și Stoop ( ) au descoperit că evaluările primite la centrele de evaluare se corelează la , cu avansarea în carieră în ani Valabilitatea evaluărilor care au fost determinate la centrul de evaluare pentru prezicerea performanței postului este mai puțin convingătoare Estimările obținute în astfel de centre sunt deosebit de predispuse la contaminarea criteriului Una dintre sursele sale este legată de faptul că evaluările generale ale performanței se bazează pe rezultatele unei varietăți de metode (teste, interviuri etc ) Prin urmare, validitatea lor se datorează validității acestor metode individuale; adică un interviu sau un test valid poate prezice succesul profesional viitor, la fel ca și notele rezultate Cu toate acestea, întrucât valoarea progresivă a acestor metode este „ascunsă” în spatele judecăților experților, rolul independent al acestora din urmă în prezicerea activității profesionale de succes rămâne controversat Există, de asemenea, dovezi (Kleinmann, ) că, știind ce parametri ai performanței lor vor fi evaluați, subiecții își pot ajusta comportamentul pentru a face o impresie favorabilă experților Klimoski și Strikland ( ) indică o a doua sursă de contaminare, mult mai subtilă Ei susțin că evaluările experților sunt predictive, deoarece atât experții, cât și directorii companiei împărtășesc aceleași stereotipuri ale lucrătorului eficient Experții îi apreciază foarte mult pe cei care „arata” ca un manager talentat, iar șefii îi apreciază pe cei care „arata” ca un angajat bun Dacă aceste două tipuri de stereotipuri sunt împărtășite de ambele părți, atunci evaluările (deformate) ale experților se vor corela cu evaluările (deformate) ale performanței profesionale Riscul este ca organizațiile să angajeze și să promoveze pe cei care se potrivesc imaginii unui angajat de succes Rezultatul va fi o organizație în care angajații sunt ca două picături de apă Oamenii creativi care sunt „din senin”, dar capabili să fie eficienți atunci când au șansa sunt limitate în abilitățile lor După ce au analizat literatura de specialitate privind centrele de evaluare a personalului, Klimoski și Brickner ( ) subliniază că evaluările făcute de experții acestor centre sunt într-adevăr valide, dar motivul acestui I/O psihologii nu știu încă Autorii oferă cinci explicații posibile Contaminarea criteriului propriu-zis Companiile folosesc evaluările de la centrele de evaluare pentru a lua decizii cu privire la promovări, creșteri salariale și abilități evaluate Exemple de lucru și exerciții situaționale activități, așa că nu este surprinzător faptul că scorurile ar prezice astfel de criterii Contaminarea subtilă a criteriului După cum explică Klimoski și Strickland ( ), experții și compania împărtășesc aceleași stereotipuri ale lucrătorului de succes, astfel încât evaluările distorsionate ale experților sunt asociate cu evaluările distorsionate ale performanței O profeție care se împlinește de sine Companiile selectează lucrători „promițători” pentru a vizita centrele, iar după evaluare, acești oameni primesc o promovare Performanță susținută Oamenii care excelează la locul de muncă obțin succes în multe alte domenii, demonstrându-l în centrele de evaluare a personalului, și în formare, și la locul de muncă, etc Se caracterizează prin performanță constantă, iar succesul obținut în centrele de evaluare este asociat cu succesul la locul de muncă Inteligența managerială Abilitățile și abilitățile necesare pentru a reuși în centrele de evaluare și la locul de muncă au multe în comun Proprietăți precum abilitățile verbale, gândirea analitică și capacitatea de planificare sunt cerute și dezvoltate de oameni mai talentați din punct de vedere intelectual Autorii numesc acest construct „inteligență managerială” Cercetarea centrului de evaluare este un domeniu care continuă să se dezvolte Anterior, cercetătorii au studiat întrebarea dacă evaluările făcute de astfel de centre sunt predictive pentru succesul activității profesionale S-a constatat că acesta este într-adevăr cazul Cercetările abordează acum deficiențele acestei metode și motivele caracterului predictiv al estimărilor date de aceste centre Pe măsură ce cunoștințele noastre despre acesta din urmă continuă să crească, începem să explorăm câteva întrebări complexe, interesante, de importanță atât teoretică, cât și practică Exemple de lucru și exerciții de caz Mostre de lucru Motowidlo, Hanson & Crafts ( ) definesc mostrele de lucru ca „modele de înaltă fidelitate”, unde acuratețea este nivelul de realism în evaluare Metoda eșantionului de lucru presupune prezentarea solicitantului cu exemple elaborate de probleme legate de locul de muncă și solicitarea acestuia să le rezolve ca și cum ar fi în curs de a face locul de muncă, când de fapt nu sunt Un exemplu excelent de tipare de lucru este oferit de Campion ( ), care a dezvoltat un predictor pentru succesul carierei unui mecanic Folosind tehnicile de analiză a activității profesionale, a aflat că munca unui mecanic este determinată de succesul utilizării instrumentelor, de precizia muncii și de abilitățile tehnice generale Campion a dezvoltat apoi sarcini care au măsurat succesul solicitantului în aceste trei domenii Capitolul Predictori: Diagnostic psihologic Cu ajutorul mecanicilor implicați în producție, a creat un eșantion de lucru care includea sarcini tipice precum instalarea unui bloc și curele, precum și repararea unei cutii de viteze Au fost identificate acțiunile necesare pentru îndeplinirea acestor sarcini Fiecărei acțiuni i s-a atribuit o valoare numerică în funcție de adecvarea acesteia (de exemplu, puncte pentru reglarea motorului cu un senzor, punct pentru reglarea motorului după ureche, puncte pentru simpla inspectare a motorului) Campion a evaluat valabilitatea criteriului actual și fiecare mecanic care lucrează în magazin a fost testat folosind eșantionul de lucru creat Indicatorii obţinuţi s-au corelat cu criteriul de evaluare al şefului mecanic Valabilitatea metodei propuse s-a dovedit a fi foarte mare: coeficientul său asociat cu utilizarea instrumentelor a fost de , , cu precizia muncii - , , cu abilități tehnice generale - , Campion a arătat o relație puternică între cât de bine s-au descurcat mecanicii la un eșantion de muncă și cât de bine și-au făcut treaba În general, această metodă este unul dintre cele mai valide mijloace de selecție a personalului Cu toate acestea, metoda eșantionului de lucru are și dezavantajele sale (Casman & Robertson, ) În primul rând, este eficient în principal în ceea ce privește muncitorii manuali care fie efectuează operațiuni tehnice (de exemplu, mecanici, dulgheri, electricieni), fie manipulează obiecte Este semnificativ mai puțin eficient atunci când munca implică interacțiunea cu oameni mai degrabă decât cu obiecte În al doilea rând, această metodă vă permite să evaluați ce poate face o persoană, dar nu și potențialul unei persoane Este cel mai potrivit pentru evaluarea lucrătorilor cu experiență, mai degrabă decât a ucenicilor În cele din urmă, această metodă este asociată cu cheltuieli mari de timp și bani Deoarece acesta este un test individual, necesită participarea și controlul experimentatorului Câteva exemple de mostre de lucru pot fi finalizate în mai puțin de o oră Dacă vorbim de, să zicem, de solicitanți pentru posturi vacante, este nepotrivit să dăm astfel de mostre tuturor Numărul de candidați poate fi redus printr-o altă metodă (de exemplu, prin analiza experienței de muncă) În același timp, în ciuda tuturor deficiențelor, metoda de lucru a probelor este practic valoroasă pentru selecția personalului Robertson și Kandola ( ) citează un alt merit al metodei în cauză: solicitanții răspund favorabil provocării pe care o oferă Metoda de lucru eșantion a fost evaluată pozitiv de candidați datorită validității sale aparente ridicate Solicitanții văd clar relația dintre cât de bine se descurcă cu eșantionul și cât de bine ar face treaba (aceasta este legată de conceptul de validitate a criteriului) Cascio și Phillips ( ) raportează dovezi că un oraș important din Statele Unite a aprobat utilizarea metodei eșantionului de muncă pentru o varietate de ocupații, deoarece s-a dovedit atractivă pentru solicitanții de locuri de muncă exerciții situaționale Exerciții de caz - Similare în multe privințe cu metoda de lucru eșantion, acestea sunt concepute pentru lucrătorii gulere albe și, prin urmare, sunt utilizate în selecție pentru poziții manageriale și cu înaltă calificare In excelenta Exemplu de lucru și exerciții de caz * În afară de metoda eșantionului, care ar trebui să copieze lucrarea, exercițiile situaționale reflectă doar o parte a acesteia Motowidlo și colab ( ) le numesc „modele inexacte” deoarece solicitanților li se oferă doar o descriere a problemei și li se cere să descrie modul în care ar rezolva problema Exercițiile situaționale includ un grup de teste care evaluează capacitatea de a rezolva probleme Exemplele includ testul în coș și testul de discuții de grup fără lider Testul „Dosar manager” presupune că candidatul trebuie să se ocupe de documentele și cazurile acumulate Conținutul „dosarului” - scrisori special compuse, memorii, rapoarte succinte etc - necesită atenție și răspuns imediat din partea solicitantului El se ocupă de aceasta și ia măsurile necesare pentru a rezolva problemele care apar, de exemplu, efectuarea unui apel telefonic, scrierea unei scrisori, organizarea unei întâlniri Observatorii evaluează solicitantul în funcție de factori precum productivitatea (câtă muncă este efectuată) și eficiența (flexibilitatea și portabilitatea) în rezolvarea problemelor Testul Executive File este predictiv pentru performanța profesională a managerilor și a administratorilor executivi, un grup de lucrători care sunt în mod tradițional greu de recrutat Cu toate acestea, principala problemă este că testul durează până la trei ore: acesta, la fel ca metoda de lucru eșantion, este individual Dacă există un număr mare de solicitanți, testarea va dura prea mult timp Shippman, Pryen și Katz (Schippman, Prien & Katz, ) au raportat că coeficientul de valabilitate tipic pentru acest test este de aproximativ , Într-o discuție de grup fără lider (LDBL), un grup de solicitanți (de obicei până la ) participă la o discuție despre o problemă legată de locul de muncă În acest caz, liderul discuției nu este desemnat Experții observă discuția și evaluează fiecare solicitant în funcție de factori precum activitatea, sprijinul pentru obiectivele grupului și abilitățile de interacțiune socială Aceste valori ajută apoi la ghidarea deciziilor de angajare Fiabilitatea metodei GDBL crește odată cu numărul de membri ai grupului Un coeficient de valabilitate tipic GDBL este , – , Deși nici testul directorului director, nici testul de discuții de grup fără lider nu au validitatea unui eșantion tipic de lucru, trebuie amintit că măsura succesului pentru un manager este mai dificil de determinat Coeficienții scazuți de valabilitate obținuți în selecția personalului pentru astfel de posturi se explică atât prin dificultățile de determinare a criteriului, cât și prin alți factori Cu toate acestea, după cum a observat Motovidlo și colab , dezvoltarea și utilizarea modelelor foarte precise (de exemplu, mostre de lucru) sunt adesea costisitoare Astfel, beneficiul oferit de un nivel adecvat de valabilitate nu depășește întotdeauna costurile În consecință, autorii consideră că modelele cu precizie scăzută pot fi adaptate pentru o mare varietate de tipuri de lucrări și, datorită costului lor scăzut, pot deveni o alternativă promițătoare la modelele de înaltă precizie În literatura de specialitate, se mai numește testul „Coș de hârtie” sau „Coș de poștă” - Notă științific ed Capitolul Predictori: diagnostic psihologic Informatie biografica Teoria utilizării informațiilor biografice ca metodă de recrutare pornește din faptul că o persoană ca individ se dezvoltă Viața este alcătuită dintr-o serie de impresii, evenimente și alegeri care ne determină dezvoltarea Evenimentele din trecut și prezent formează stereotipuri de comportament, atitudini și valori Deoarece comportamentele, atitudinile și valorile noastre sunt destul de stabile, evaluarea experienței trecute ar trebui să fie predictivă pentru evenimente relevante din viitor Informațiile biografice ne permit să evaluăm constructele care ne modelează comportamentul - sociabilitatea și inițiativa În măsura în care acestea din urmă permit prezicerea viitoarei activități profesionale, cu ajutorul informațiilor biografice, putem evalua experiența de viață anterioară care a fost o manifestare a acestor constructe Informațiile biografice sunt adesea înregistrate pe un formular de cerere de angajare Acesta din urmă, la rândul său, poate fi folosit ca mijloc de selecție Întrebările incluse în chestionarul solicitantului vor fi predictive pentru criteriile de succes a lucrării Mel (Maei, ) recomandă ca acestea să fie formulate în așa fel încât să se raporteze la evenimente din viața solicitantului, și nu intențiile sau presupusul comportament al acestuia într-o situație ipotetică În tabel enumeră opțiuni de informații biografice și oferă un exemplu de întrebare pentru fiecare (Schnoenfeldt, ) Există multe exemple de utilizare a informațiilor biografice Cascio ( ) raportează coeficienți de validitate de , și , în prezicerea schimbărilor locului de muncă pentru lucrătorii albi și respectiv negri Deși aceste cifre sunt impresionante, este totuși de dorit ca metoda biografică să fie corectă pentru membrii ambelor grupuri rasiale Childs și Klimoski ( ) au demonstrat că evenimentele selective din copilărie prevăd nu numai succesul viitor în muncă, ci și un sentiment de încredere în realizările personale și profesionale de-a lungul vieții Un studiu (Sarchione, Cuttler, Muchinsky & Nelson-Gray, ) a constatat că scalele de informații biografice specifice legate de consumul de droguri și delincvența au fost predictive pentru comportamentul disfuncțional în rândul agenților de aplicare a legii (de exemplu, utilizarea excesivă a forței, furtul de proprietate) Alți cercetători (ex Carlson și colab , ; Brown & Campion, ) raportează utilitatea chestionarelor biografice pentru a prezice avansarea în carieră, salariile, absenteismul și productivitatea muncii În plus, studiile arată că varianța unui criteriu explicat prin informații biografice nu dublează varianța explicată prin alte metode de selecție, cum ar fi, de exemplu, chestionarele de personalitate (McManus & Kelly, ) și testele de abilități generale (Mount, Witt) & Barrick, ) Informații biografice -| Tabelul Șaisprezece opțiuni de informații biografice Parametru Exemplu de întrebare sau afirmație Interacțiunea cu oamenii Sociabilitate Munca de voluntariat în organizații caritabile Amabilitate/dorinta Se cearta mult in comparatie cu alti oameni la cooperare Toleranță Reacția la încălcarea regulilor de către alte persoane Impresie bună Cum este îmbrăcată o persoană este important Poziția de viață Calm Adesea în grabă Reziliența la stres Luarea timp pentru a vă recupera după dezamăgiri Optimismul Crede că există ceva bun în fiecare Responsabilitate/fiabilitate Poziția de management al responsabilității la postul anterior Focus Importanța unui mediu de lucru relaxat Etica muncii Suma de bani de buzunar câștigată în timpul liceului și facultății Alte I Satisfacția față de viață Cât de fericită este o persoană în general Necesitatea de a atinge Poziția la locul de muncă anterior Influența părinților Când eram copil, mama lucra Educație Note de matematică Experiență de muncă Mi-a plăcut/nu-a plăcut jobul anterior Demografie caracteristici Numărul de membri ai familiei Sursa: Dustbowl Empiricism to Rațional Constructs in Biographical Data de LF Schoen-feldt, , Human Resource Management Review, , pp - Utilizarea informațiilor biografice în recrutare a primit multă atenție din partea cercetătorilor (de exemplu, Gunter, Furnham & Drakely, ; Stokes, Mumford & Owens, ), dar rămân unele îndoieli cu privire la corectitudine, problemele legale și onestitatea răspunsurilor Un aspect al problemei corectitudinii este disponibilitatea egală a comportamentului sau experienței despre care sunt întrebați toți respondenții Să presupunem că studiile au arătat că răspunsul la întrebarea despre participarea la echipa școlară de fotbal este predictiv în raport cu succesul activității profesionale ulterioare Strategia angajatorilor ar fi atunci să includă această întrebare pe formularul de evaluare a solicitantului Cu toate acestea, doar băieții joacă în echipele școlare de fotbal, ceea ce le împiedică pe fete să obțină acest gen de experiență Atunci când se evaluează această problemă, femeile candidate vor fi învinse Problema nu este că femeile nu au avut aceeași experiență Capitolul Predictori: Diagnostic psihologic volum - nu puteau să-l aibă (pentru că nu aveau acces egal cu bărbații la activități relevante) O modalitate de a rezolva această dificultate este de a pune întrebări diferite bărbaților și femeilor, deoarece legile care asigură corectitudinea practicilor de recrutare subliniază importanța tratamentului egal pentru toți candidații O altă problemă este că întrebările nu ar trebui să încalce confidențialitatea, altfel respondentul poate descoperi că conținutul lor încalcă confidențialitatea După cum subliniază Nickels ( ), întrebările despre religie, starea civilă sau relațiile cu sexul opus au potențialul de a fi un astfel de atac Mael, Connerley & Morath ( ) citează două tipuri de întrebări biografice care sunt considerate intruzive: atunci când cineva este interesat de un eveniment care ar putea fi explicat dacă solicitantul ar avea ocazia să facă acest lucru și când întrebarea sugerează un răspuns care nu nu reflectă ceea ce a devenit respondentul Problemele care sunt percepute ca o invazie a confidențialității provoacă acțiuni legale din partea candidaților la locuri de muncă împotriva organizațiilor de angajare (a se vedea „Notele ”) NOTE întrebare irelevantă Întrebările biografice uneori nu au suficientă validitate semnificativă și evidentă în raport cu lucrarea, deși demonstrează validitatea criteriului empiric Potențiala irelevanță a întrebărilor biografice creează întotdeauna dificultăți în recrutare Iată un exemplu real Într-un oraș important, a fost elaborat un chestionar biografic pentru a fi folosit împreună cu unele teste psihologice pentru a evalua ofițerii de poliție în vederea adoptării unei poziții de investigator Toate întrebările chestionarului biografic au fost predictive pentru succesul lucrării ca investigator, ceea ce a fost dovedit în studiul validității criteriilor Una dintre întrebări a fost formulată după cum urmează: „Ați avut relații sexuale înainte de vârsta de ani?” Unii polițiști care au picat examenul au dat în judecată, considerând ilegală includerea acestei întrebări, care nu avea valabilitate aparentă, la proba de aptitudini Potrivit poliției, întrebarea nu avea nicio legătură cu munca anchetatorului și, mai mult, a constituit o invazie a vieții private Li s-a refuzat un post din cauza unei întrebări complet nepotrivite și, prin urmare, au insistat asupra anulării rezultatelor testelor Acest caz a fost judecat la tribunalul local Judecătorul a dat dreptate poliției, afirmând că întrebarea este lipsită de validitate pe fond și constituie o invazie a vieții private Polițiștii au fost supuși retestării asociate cu trecerea în funcția de anchetator Orașul a contestat această decizie la Curtea Supremă El a anulat verdictul instanței inferioare și a recunoscut rezultatele testelor ca fiind valide Asta însemna că ofițerii nu vor fi promovați Decizia Curții Supreme s-a bazat pe faptul că răspunsul la această întrebare se corelează într-adevăr cu succesul activității profesionale a investigatorului Desigur, din punct de vedere practic și legal, se recomandă evitarea problemelor personale, deși în acest caz o lungă bătălie juridică s-a încheiat în favoarea orașului Scrisori de recomandare -| Ultimul aspect este posibilitatea de falsificare Se datorează măsurii în care oamenii își distorsionează răspunsurile pentru a face o impresie mai favorabilă Cercetările (Kluger, Reilly & Russell, ; Becker & Colquitt, ) arată că răspunsurile la anumite tipuri de întrebări nu sunt adaptate pentru a se potrivi Cel mai adesea, răspunsurile sunt falsificate într-o direcție dezirabilă din punct de vedere social, al cărei adevăr este greu de verificat și care sunt percepute ca având o influență directă asupra lucrării În ciuda acestor neajunsuri, utilizarea informațiilor biografice este o strategie logică de recrutare Mumford și Stokes ( ) subliniază că ne permite să descoperim modele de comportament care apar de-a lungul vieții noastre Evaluând ceea ce a făcut solicitantul, putem înțelege mai bine ce se va face în continuare Scrisori de recomandare Unul dintre cei mai folosiți și mai puțin validi predictori este scrisorile de recomandare Ele sunt frecvente în selecția personalului, la fel ca interviurile și chestionarele pentru candidați Dar, din păcate, de obicei nu au o valabilitate suficientă Scrisorile de recomandare referitoare la un candidat pentru un post vacant pot fi scrise de actualul angajator, coleg sau prieten personal Respondentul evaluează candidatul în funcție de parametri precum capacitatea de conducere, abilitățile de comunicare scrisă și orală Feedback-ul este apoi folosit în luarea unei decizii de angajare Într-unul dintre studiile de revizuire a scrisorilor de recomandare (Muchinsky, ), a fost obținut un coeficient de validitate de , Unii oameni chiar au dat recomandări care s-au caracterizat prin feedback cu criteriul Toate acestea înseamnă că, dacă un solicitant este recomandat pentru angajare, cel mai bun lucru pentru companie este să-l respingă Una dintre cele mai mari probleme cu aceste tipuri de litere este caracterul unilateral al acestora După cum vă puteți aștepta, aproape toate sunt extrem de pozitive Cel mai adesea, solicitanții înșiși decid cine va scrie scrisoarea, așa că nu este de mirare că aleg persoane care le oferă o evaluare pozitivă Din cauza acestor limitări (adică, practic toți solicitanții sunt prezentați într-o lumină favorabilă), lipsa puterii de predicție a scrisorilor de recomandare nu este surprinzătoare Deși unele studii care utilizează formulare de rechemare concepute la comandă au obținut rate medii de valabilitate, acestea sunt de obicei foarte scăzute Din acest motiv, atunci când se iau decizii de personal, scrisorile de recomandare nu trebuie luate prea în serios Singura excepție este aceasta: atunci când solicitantul este descris într-un mod pozitiv, nu știi cât de bine va face treaba Cu toate acestea, în acele cazuri rare când este descris negativ (chiar dacă în tonuri moi), o astfel de evaluare indică de obicei posibile probleme în viitor Asemenea scrisori ar trebui luate în serios Cu toate acestea, de regulă, foarte puține scrisori de recomandare conțin informații negative despre solicitant (a se vedea „Notele ”) Capitolul Predictori: Diagnostic psihologic NOTE Denaturarea deliberată în scrisorile de recomandare Am fost directorul unui program educațional la care de studenți încercau să se înscrie în fiecare an Una dintre condițiile de admitere a fost o scrisoare de recomandare Am avut de-a face cu mai multe scrisori de recomandare remarcabile de-a lungul anilor, dar într-o zi am primit una (de fapt au fost două), ceea ce este o explicație clară a motivului pentru care aceste scrisori nu au valoare predictivă A venit de la rectorul uneia dintre universitățile străine, unde era înscris un anumit student În această scrisoare, abilitățile academice ale acestuia din urmă au primit o evaluare foarte ridicată: absolventul care a ținut discursul de adio, singurul beneficiar al bursei regale, singurul student căruia universitatea i-a exprimat o recunoștință deosebită etc Inutil să spun că scrisoarea mi-a făcut o mare impresie Aproximativ două săptămâni mai târziu, am primit o altă cerere de admitere de la un al doilea student de la aceeași universitate La această declarație a fost atașată o altă scrisoare scrisă de rector Era identic cu primul Singura diferență a fost numele elevului tipărit în antet Astfel, ambii studenți țineau discursuri de rămas bun, amândoi erau singurii beneficiari ai bursei regale etc Am sunat la o altă secție academică și am aflat că acolo s-a primit și o scrisoare asemănătoare cu un al treilea student de la aceeași universitate care a aplicat pentru un job in acest departament Am primit o scrisoare standard care descrie fiecare student universitar cuvânt cu cuvânt ca fiind cel mai bun Se pare că această instituție de învățământ și-a „servit” studenții, care încearcă să se înscrie în instituții de învățământ superior din Statele Unite O astfel de înșelăciune împiedică o evaluare corectă a punctelor forte și slabe ale unui candidat și, cu siguranță, nu crește valabilitatea scrisorilor de recomandare ca metodă de recrutare Testarea antidrog Testarea antidrog este un nume popular pentru activitățile care detectează abuzul de substanțe, utilizarea inadecvată sau ilegală a medicamentelor prescrise și eliberate fără prescripție medicală, a alcoolului și a altor substanțe chimice Abuzul de substanțe este o problemă globală cu implicații sociale, morale și economice de anvergură Rolul psihologiei I/O în această situație mare și complexă este de a identifica cazurile de abuz de substanțe la locul de muncă Angajații care le folosesc pun în pericol nu numai propria lor bunăstare, ci, potențial, bunăstarea colegilor lor și a altora Psihologii R/A sunt implicați în identificarea consumatorilor de droguri, atât în rândul solicitanților de locuri de muncă, cât și în rândul celor deja angajați de organizație Spre deosebire de alte forme de diagnostic utilizate în psihologia I/O, care implică evaluarea abilităților cognitive și motorii, testarea drogurilor implică teste chimice Această metodă se bazează de obicei pe analiza urinei (se poate folosi și părul), deoarece poate detecta Testarea antidrog substanțe psihoactive vii Astfel, prin utilizarea reactivilor chimici, se stabilește prezența acestor compuși în urină, dacă există Există două metode principale de evaluare Un test de screening detectează prezența potențială a unei game largi de substanțe chimice, iar un test de control al acelorași teste detectează prezența acelorași substanțe chimice indicate de testul de screening original Psihologii I/O nu sunt implicați direct în această testare, deoarece este efectuată în laboratoarele chimice de către persoane cu pregătire specială Ei participă la testarea antidrog, evaluând aptitudinea unei persoane pentru muncă și luând în considerare fiabilitatea, valabilitatea, valabilitatea legală și costul acestor teste Problema consumului de droguri este foarte complexă Unele aspecte ale acesteia sunt ambigue Fiabilitatea testelor chimice este mult mai mare decât testele psihologice scrise tradiționale Cu toate acestea, nu este absolut, ceea ce înseamnă că în funcție de laboratorul care efectuează analiza, se pot trage concluzii diferite despre utilizarea substanțelor psihoactive Problemele de valabilitate sunt și mai problematice Precizia detectării unor astfel de substanțe este o funcție legată de tipul acestora din urmă, deoarece unele medicamente rămân în organism câteva zile, în timp ce altele timp de câteva săptămâni Astfel, momentul în care se prelevează proba de urină este decisiv Dieta influențează și rezultatele testelor De exemplu, consumul de chifle cu semințe de mac poate duce la un test pozitiv pentru heroină, deoarece aceasta este derivată din mac Valabilitatea legală a unui test antidrog este, de asemenea, controversată Criticii procedurii susțin că aceasta încalcă constituția SUA, afectând perchezițiile și arestările fără o justificare suficientă, precum și dând mărturii nefavorabile și dreptul la viață privată Subiectul de discuție este și ce fel de muncă ar trebui testată pentru consumul de droguri Unii susțin ubicuitatea sa; alții susțin că testarea drogurilor ar trebui să fie efectuată numai în ocupațiile în care acțiunile lucrătorului pot afecta viața altora (de exemplu, cele asociate cu transportul) Un alt aspect îl reprezintă criteriile de intoxicație și activitate afectată Care este doza minimă de substanță psihoactivă care provoacă probleme la locul de muncă? Astfel, valabilitatea testelor antidrog, care prezice succesul unui loc de muncă, depinde de tipul de activitate și de criteriile de succes în efectuarea acestuia Consumul de substanțe poate fi un predictor valid al accidentelor în munca șoferilor de camion sau a lucrătorilor în construcții, dar nu afectează succesul de secretariat În sfârșit, există și problema costurilor Testele de screening costă aproximativ USD per probă, în timp ce testele de control costă USD Aceste costuri sunt suportate de consumatori deoarece sunt incluse în costul bunurilor și serviciilor furnizate de lucrătorii care nu folosesc substanțe psihoactive Consiliul Național de Cercetare (Național Research CoinciG) (Normand, Lempert & O'Brien, ), după ce a studiat teste pentru, Capitolul Predictori: diagnostice psihologice abuzul de droguri, a subliniat pericolul deosebit de tratament inechitabil al solicitanților care au fost confundați cu abuza de astfel de substanțe În efectuarea unor astfel de teste, este necesar să se echilibreze obiectivele economice ale productivității muncii și dreptul individului de a fi tratat echitabil la locul de muncă Cercetările actuale analizează modul în care solicitanții răspund la testarea medicamentelor și cât de eficient este acesta Murphy, Thornton & Prue ( ) au descoperit că astfel de verificări sunt percepute ca acceptabile atunci când este vorba de muncă care nu exclude riscul pentru alții Utilizarea pe scară largă a unei astfel de proceduri este evaluată ca fiind nedorită Stone & Kotch ( ) raportează că reacțiile negative ale companiilor la screening-ul lucrătorilor pot fi atenuate prin notificarea prealabilă a testelor de droguri programate și prin sugerarea ca consumul de droguri să fie instituit atunci când este identificat consumul de droguri, mai degrabă decât concedieri Normand, Salyards & Mahoney ( ) au studiat efectul testării antidrog și au ajuns la concluzii „conductoare” În total, de persoane care aplică pentru un post vacant au fost examinate pentru consumul de droguri ilicite După , ani de serviciu, angajații care au fost testați pozitiv la aceste teste au avut o rată de absenteism cu , % mai mare decât angajații care au fost testați negativ De asemenea, primele au avut rate mai mari de concedieri - cu % Economiile estimate de la screeningul substanțelor sunt de USD Acest lucru se datorează reducerii absenteismului și reducerii costurilor de rulare (per nou angajat) În plus, această cifră nu reflectă economiile anuale incrementale din noul personal care se alătură de la programul de verificare După cum devine clar din cele spuse, testarea substanțelor psihoactive este o problemă complexă, controversată Dacă analiza urinei nu este inclusă în domeniul de competență al psihologului I/O, atunci decizia asupra aptitudinii profesionale a solicitantului este o parte integrantă a acesteia Psihologia I/O este inclusă într-o rețea complexă de probleme problematice care afectează întreaga societate Domeniul nostru profesional poate fi necesar pentru a rezolva probleme pe care nu le-am fi putut imagina acum de ani Metode de evaluare noi și controversate Ultima secțiune a acestui capitol se concentrează pe trei metode noi, controversate de evaluare a solicitanților de locuri de muncă Poligraf sau detector de minciuni Un poligraf este un dispozitiv care măsoară diferiți indicatori ai sistemului nervos autonom, reacțiile fiziologice ale corpului, cum ar fi ritmul cardiac și nivelul de transpirație Teoretic, aceste răspunsuri autonome vă vor dezvălui dacă nu spuneți adevărul Poligraful este atașat de corp cu Metode de evaluare noi și controversate senzori electronici sensibili la astfel de reactii fiziologice Este folosit în principal pentru a examina persoanele acuzate de infracțiuni (de exemplu, după ce a avut loc un jaf într-o companie), și nu pentru a selecta oameni pentru muncă, deși uneori pentru această din urmă sarcină Poate un poligraf să atingă o precizie de %? Nu Deci, conform citirilor dispozitivului, o persoană poate fi considerată nevinovată, dar în realitate a comis un fel de faptă criminală Într-un studiu de modelare a criminalității, Biroul Federal de Investigații (Podlesny & Truslow, ) a constatat că poligraful a identificat corect , % din grupul de vinovați și , % din grupul de nevinovați Bashore & Rapp ( ) consideră că datele instrumentelor ar trebui completate cu informații obținute din metode alternative care măsoară activitatea electrică a creierului Acestea din urmă, potrivit autorilor, vor fi deosebit de eficiente în determinarea faptului de ascundere a informațiilor de către făptuitori Mulți psihologi sunt sceptici cu privire la valoarea științifică a poligrafului, crezând că o persoană poate învăța să-l „înșele” (Iasopo & Lykken, ) În , președintele Reagan a semnat un proiect de lege care interzicea folosirea pe scară largă a poligrafelor pentru a pre-evalua candidații pentru locuri de muncă din sectorul non-statal Cu toate acestea, Honts ( ) observă că utilizarea acestui dispozitiv în guvernul federal devine din ce în ce mai frecventă Poligraful este utilizat pe scară largă atunci când se angajează angajați în agențiile de securitate națională și de aplicare a legii Analiza grafologică Analiza grafologică (studiul specificului scrisului de mână) este o metodă populară de selecție a personalului în Europa Esența sa este următoarea: o persoană cu pregătire specială în scris de mână (grafolog), studiază mostre din scrisul de mână al candidatului Concentrându-se pe factori precum stilul specific, panta și dimensiunea literelor, presiunea stiloului sau a creionului, el face o concluzie despre caracteristicile personale ale persoanei evaluate Apoi rezultatele analizei sunt corelate cu criteriile pentru finalizarea cu succes a lucrării Rafaeli și Klimoski ( ) au efectuat un studiu în care au cerut de experți în scris de mână să analizeze diferite scrieri de mână, iar apoi au corelat rezultatele cu trei tipuri de criterii - evaluări ale șefului, autoevaluări și niveluri de vânzări Deși autorii au găsit o oarecare consistență în scorurile grafologilor (ceea ce înseamnă că atunci când au analizat scrisul de mână, acești experți s-au concentrat pe aceleași caracteristici), cu toate acestea, nu s-au corelat cu niciunul dintre criterii Ben-Shakar și alții (Ben-Shakar și colab , ) oferă dovezi că predicțiile grafologilor cu privire la succesul angajaților băncii erau, din punct de vedere statistic, egale cu aleatorii Studiile arată că scrisul de mână poate fi folosit pentru a judeca stările emoționale, precum stresul (Keinan & Eilat-Greenberg, ), dar capacitatea grafologiei de a prezice succesul profesional nu a primit sprijin empiric Capitolul Predictori: diagnostice psihologice Teste de inteligență emoțională Recent, atenția psihologilor I/O s-a îndreptat către ceea ce este considerat în mod tradițional problema „subtilă” a diferențelor individuale – starea de spirit, sentimentele și emoțiile Timp de mulți ani, implicarea acestor constructe în sfera profesională a fost respinsă Ele au fost văzute ca obstacole temporare în calea relației dintre abilități (de exemplu, inteligență) și activități Totuși, acum începem să ne dăm seama că starea de spirit, sentimentele și emoțiile joacă un rol important în activitatea profesională, adecvat celui pe care îl joacă în viața unei persoane în ansamblu Salovey și Mayer au fost primii care au folosit conceptul de inteligență emoțională (Salovey & Mayer, ) Se presupune că oamenii diferă în ceea ce privește modul în care își fac față emoțiilor Persoana care face acest lucru eficient este inteligentă emoțional Unii teoreticieni cred că emoțiile sunt în domeniul intelectului și sugerează că „emoțiile” și „inteligența” nu ar trebui considerate concepte independente sau contradictorii Goleman ( ) identifică cinci dimensiuni ale inteligenței emoționale Primele trei sunt considerate intrapersonale, iar ultimele două interpersonale Conștientizarea emoțiilor tale Conștientizarea de sine, recunoașterea sentimentelor pe măsură ce apar, este piatra de temelie a inteligenței emoționale Capacitatea de a vă monitoriza sentimentele este o condiție necesară pentru înțelegerea psihologică și înțelegerea de sine Gestionează-ți emoțiile Controlul sentimentelor, asigurând adecvarea lor, este o facultate bazată pe conștientizarea de sine Oamenii la care această capacitate nu este bine dezvoltată sunt predispuși la suferință , iar cei la care este bine dezvoltată sunt mai rezistenți la dificultățile vieții Automotivarea Gestionarea emoțiilor în urmărirea unui anumit scop este o parte esențială a concentrării, automotivării și creativității Oamenii cu această abilitate sunt mai productivi și mai eficienți în toate eforturile lor Capitolul , despre motivația în carieră, va discuta acest lucru mai detaliat Recunoașterea emoțiilor altora Empatia este o „abilitate umană” fundamentală Persoanele cu aceasta sunt mai sensibile la indicii sociale subtile care indică nevoile celorlalți Această abilitate îi face buni îngrijitori, cum ar fi asistentele și asistenții sociali Managementul relațiilor Arta relațiilor sociale este în mare măsură capacitatea de a gestiona emoțiile altor oameni Oamenii cu această abilitate sunt buni la sarcini care implică interacțiune fără conflict cu ceilalți Goleman face distincția între persoanele care au (în sensul tradițional) inteligență ridicată (adică abilități cognitive) după cum urmează: Adică să subliniem că are un impact negativ asupra sănătății umane - Notă științific ed Revizuirea și evaluarea predictorilor -| și cei cu inteligență emoțională dezvoltată Primii sunt ambițioși, productivi, reținuți emoțional, nu manifestă expresie, sunt detașați; al doilea sunt orientati social, placuti in comunicare si vesele În relațiile cu ceilalți, manifestă simpatie și grijă, sunt mulțumiți de ei înșiși, de ceilalți și de mediul lor social Aceste calități sunt caracteristice celor care sunt tipuri „polare” Cu toate acestea, cei mai mulți dintre noi suntem caracterizați de o combinație de inteligență tradițională și emoțională, doar fiecare dintre aceste constructe aduce propriile caracteristici personalității unei persoane Goleman consideră că „dintre cele două feluri de inteligență, inteligența emoțională aduce mult mai multe din calitățile care ne fac oameni cu drepturi depline” (Goleman, ; p ) Deoarece conceptul de inteligență emoțională a fost propus destul de recent, știm puține despre el Nu avem încă teste sau chestionare validate pentru a-l evalua, deși s-au făcut deja încercări în această direcție (ex Goleman, ; Weisinger, ) În plus, rămâne întrebarea dacă inteligența emoțională este un construct independent (Barrett, ) sau dacă poate fi considerată în cadrul teoriei personalității După cum știți, conceptele de personalitate și emoții coincid parțial, deși nu sunt identice Până acum, psihologia nu a dat un verdict final asupra statutului științific al inteligenței emoționale, care, desigur, nu poate fi înțeles în cadrul psihologiei I/O Într-unul dintre puținele studii de teren recente, Fox și Spector ( ) au găsit dovezi că inteligența emoțională a fost asociată pozitiv cu succesul interviului de angajare Să sperăm că în viitorul apropiat relația inteligenței emoționale cu succesul activității profesionale va fi studiată mai atent Revizuirea și evaluarea predictorilor Metodele de recrutare pot fi judecate în funcție de o serie de standarde Evidențiem patru principale care ar trebui luate în considerare pentru structurarea informațiilor despre predictori Validitatea, așa cum este definită în această carte, este capacitatea unui predictor de a prezice cu acuratețe un criteriu Multe autorități subliniază că acesta este principalul standard de evaluare în formularea judecăților cu privire la metodele de selecție; cu toate acestea, celelalte trei standarde sunt, de asemenea, foarte importante Corectitudinea este capacitatea unui predictor de a oferi predicții imparțiale ale succesului în carieră în relație cu o mare varietate de solicitanți care reprezintă grupuri care diferă în funcție de sex, rasă, vârstă etc În capitolul , problema echității va fi luată în considerare mai mult detaliu Aplicabilitatea este legată de întrebarea dacă metoda de selecție poate fi aplicată tuturor tipurilor de activitate profesională Unii predictori sunt aplicabili pe scară largă deoarece sunt potriviți pentru o mare varietate de profesii; alte metode au unele limitări care le afectează aplicabilitatea Capitolul Predictori: diagnostice psihologice Costuri cauzate de aplicarea metodelor Metodele de evaluare și selecție diferă semnificativ în ceea ce privește costurile necesare implementării lor, care sunt direct legate de valoarea lor practică generală În tabel prezintă metode de recrutare, care sunt evaluate pentru fiecare dintre cele patru standarde Aceste evaluări sunt împărțite în niveluri - scăzut, mediu și ridicat Poate că o astfel de schemă de clasificare este o simplificare și, în unele cazuri, este destul de dificil să se ofere o evaluare adecvată a metodei de selecție Cu toate acestea, vă permite să vă faceți o idee generală despre metodele de recrutare Nivelurile de valabilitate de , - , , , - , și mai mari de , au fost desemnate drept scăzut, mediu și, respectiv, ridicat Metodele de selecție care au o tendință semnificativă, moderată și neglijabilă de a fi incorecte sunt etichetate drept echitate scăzută, medie și, respectiv, ridicată Standardul de aplicabilitate, care s-a dovedit a fi cel mai dificil de măsurat într-un singur parametru, a fost măsurat prin cât de ușor poate fi aplicată metoda - implementată și utilizată pentru diferite tipuri de activități În cele din urmă, pentru fiecare metodă de selecție sunt calculate cifrele privind costurile directe Cele care costă mai puțin de USD (per ofertant) pentru utilizare sunt clasificate drept mici; - $ - la medie; peste $ este mare O metodă de recrutare ideală ar trebui să aibă o valabilitate ridicată, corectitudine, aplicabilitate și costuri reduse Din Tabel este clar că niciuna dintre metodele de evaluare nu este perfectă Toate metodele, și sunt dintre ele, reprezintă un compromis între gradul de validitate, măsura echității, nivelul de aplicabilitate și valoarea costurilor Acest lucru nu este surprinzător; dacă ar exista vreo metodă universală, ideală de recrutare, nu ar fi nevoie să luăm în considerare restul I Tabelul Benchmarking metode de recrutare bazate pe patru standarde de evaluare Metoda de selecţie Standarde de evaluare Valabilitate Corectitudine » Aplicabilitate Cost Teste de inteligență Ridicat Medie Ridicat Scăzut Teste de aptitudini tehnice Mediu Ridicat Scăzut Teste de capacitate senzorială/motrică Moderat Ridicat-Scăzut Scăzut Chestionare de personalitate Mediu Ridicat Mediu Mediu Teste de capacitate fizică Ridicat Mediu Scăzut Scăzut Interviu Mediu Mediu Ridicat Mediu Centre de evaluare a personalului Ridicat Ridicat Mediu Ridicat Mostre de lucru Ridicat Ridicat Scăzut Ridicat Exerciții situaționale Moderat (Necunoscut) Scăzut Moderat Informații biografice Ridicat Mediu Ridicat Scăzut Scrisori de recomandare Scăzut (Necunoscut) Ridicat Scăzut Testare antidrog Mediu Ridicat Mediu Mediu Revizuirea și evaluarea predictorilor -| În ceea ce privește validitatea, testele de inteligență, mostrele de lucru, curriculum vitae, centrele de evaluare a personalului și testele de abilitate fizică sunt cele mai bune Cu toate acestea, toate aceste metode nu sunt deloc perfecte în ceea ce privește corectitudinea, aplicabilitatea sau costul În mod ironic, cea mai proastă metodă de selecție din punct de vedere al validității sunt scrisorile de recomandare, metoda cea mai des folosită Se caracterizează prin aplicabilitate ridicată și costuri reduse, ceea ce explică cu siguranță popularitatea sa Corectitudinea este legată de probabilitatea ca metoda să aibă o acuratețe predictivă diferențiată în funcție de apartenența solicitantului la un anumit grup social - după sex sau rasă Deși problema justiției este un subiect discutabil, nici una dintre metodele din Tabel nu a fost clasificat ca având un nivel scăzut al acestui parametru În ceea ce privește cele două metode (exerciții situaționale și scrisori de recomandare), nu există suficiente informații pentru a evalua corectitudinea acestora, cu toate acestea, cu greu pot fi clasificate drept neloiale Chiar dacă unele teste dau naștere la luarea în considerare a corectitudinii lor (ceea ce ar trebui să justifice aplicarea atentă a unor astfel de metode de selecție), dificultățile implicate nu sunt atât de grave încât să se refuze utilizarea acestor metode Parametrul de aplicabilitate este cel mai dificil de evaluat, deoarece în acest caz există restricții severe De exemplu, metoda eșantionului de lucru este scăzută pe acest standard, deoarece poate fi utilizată doar pentru o gamă limitată de profesii (legate de manipularea tehnică a obiectelor) Cu toate acestea, această limitare se dovedește a fi mai puternică decât validitatea ridicată și corectitudinea care o compensează Cu alte cuvinte, dezavantajul acestei metode este că este aplicabilă numai pentru anumite tipuri de muncă Alte metode (de exemplu, interviurile) se caracterizează printr-un nivel ridicat de aplicabilitate și sunt considerate un instrument de selecție aproape universal Parametrul costului este probabil cel mai arbitrar Metodele de selecție pot implica costuri indirecte sau ascunse, probabile, dar neevaluate Pozițiile de control din schema de clasificare sunt și ele subiective De exemplu, costul de USD per solicitant a fost considerat de noi drept mediu; alții le-ar putea considera scăzute sau ridicate În ciuda acestui fapt, în Tabelul puteți vedea întreaga gamă de estimări privind nivelul costurilor Unele metode nu necesită cheltuieli mari (de exemplu, scrisorile de recomandare), dar nici nu au valoarea practică necesară Acest capitol a discutat principalele tipuri de predictori utilizați în recrutare Valabilitatea acestora este stabilită prin corelarea cu o serie de criterii pentru diverse grupuri profesionale Unii predictori sunt folosiți mai des decât alții; unele arată mai multă validitate decât altele În mod ideal, predictorul ar trebui să ofere o predicție precisă a criteriului, să fie aplicabil în mod egal la diferite grupuri de oameni și să nu necesite costuri mari de material sau de timp pentru prezentare Cu toate acestea, în practică, acest lucru este dificil de îndeplinit În acest capitol, au fost descrise diferite metode pe care organizațiile le folosesc pentru a prezice succesul carierei lor profesionale Capitolul Predictori: diagnostice psihologice muncitori sociali Toate metodele presupun evaluarea candidatului (folosirea unui test, interviu, mostre de lucru etc ), obținerea anumitor indicatori și luarea unei decizii de către o persoană competentă cu privire la conformitatea sau nerespectarea performanței candidatului cu standardele de selecție adoptate de organizație Cu toate acestea, aptitudinea poate fi evaluată în alt mod, prin analiza experienței profesionale (Quinones, Ford & Teachout, ) Logica acestei metode este reflectată într-un citat din filozoful Orison Sweet Marden: Orice experiență de viață - tot ceea ce întâlnim de-a lungul vieții noastre - este o daltă care lucrează la statuia ei, modelând-o, schimbând-o Facem parte din tot ceea ce am întâlnit Suntem modelați de tot ceea ce am văzut, auzit, simțit sau gândit vreodată Cu toate acestea, există multe fațete și niveluri de experiență în muncă Teslak și Jacobs (Tesluk & Jacobs, ) oferă un model cu trei componente pentru conceptualizarea acestuia Prima componentă este cantitativă; reflectă timpul petrecut de o persoană făcând o anumită muncă Componenta calitativă este asociată cu diversitatea și amploarea gamei de funcții îndeplinite la locul de muncă A treia componentă este interacțiunea celor două anterioare Cel mai bine este explicat cu un exemplu Să presupunem că o persoană lucrează în același loc timp de ani Conținutul lucrării nu se schimbă, poate fi stăpânit într-un an O astfel de persoană va avea nu atât „ ani de experiență profesională”, cât „de ori pe an de experiență de muncă” Să presupunem că și a doua persoană lucrează în același loc timp de ani, dar dificultățile, ca și îndatoririle sale, au crescut constant în acest timp Această persoană poate fi numită „proprietarul a ani de experiență în muncă” Componenta care face posibilă distincția între cele două cazuri este calitativă După cum susțin Teslak și Jacobs, psihologia I/O abia începe să înțeleagă natura relației dintre experiența de muncă și performanța profesională viitoare Psihologii au multe de explorat în legătură cu candidații care, de exemplu, au o experiență bogată și lungă, dar scoruri scăzute la unele metode de evaluare psihologică Până în prezent, nu avem un sistem acceptat și solid din punct de vedere profesional pentru egalizarea sau chiar compararea rezultatelor evaluării cu experiența de lucru După cum sa menționat în capitolul , psihologia I/O a intrat într-o eră a globalizării Am devenit mai atenți la astfel de tradiții și practici de birou, care diferă semnificativ de cele tipice culturilor occidentale Aceasta include metode de selectare și promovare a lucrătorilor Astăzi, deciziile de personal în Japonia sunt luate chiar și pe baza grupelor de sânge, dintre care, după cum știți, există patru: O, L, B și AB Dadamo oferă următoarea explicație: „Analiza grupului de sânge japonez, numită ketsu-eki-gata, este o problemă serioasă Managerii corporativi îl folosesc atunci când angajează angajați, cercetătorii de piață îl folosesc pentru a prezice preferințele consumatorilor și majoritatea oamenilor îl folosesc atunci când își aleg prietenii, cei dragi și soții Automatele care oferă analize expres ale grupului de sânge sunt amplasate în gări, în magazine mari, restaurante și alte locuri publice Există chiar și o organizație foarte respectată, Societatea LVO, care ajută persoanele și companiile să ia deciziile corecte în funcție de grupa lor de sânge În Japonia, acest lucru se întâmplă în fiecare zi - de exemplu Revizuirea și evaluarea predictorilor măsoară atunci când o companie face reclamă că caută grupa sanguină B pentru posturi de management mediu” (D'Adamo, ; pp - ) Deși metodele utilizate în diferite culturi pentru selectarea personalului variază, nevoia organizațiilor de a lua deciziile corecte privind personalul rămâne neschimbată Acest proces este subiectul capitolului următor STUDIU DE CAZ Cum sunt angajați polițiștii? Bay Ridge, un oraș de aproximativ de locuitori, s-a dezvoltat într-un ritm rapid Și au existat două explicații pentru asta Mai întâi, câteva mari companii industriale au fost atrase de oraș; erau mai multe locuri de muncă – erau oameni noi În al doilea rând, datorită expansiunii, mai multe orașe mici au fost încorporate în Bay Ridge, ceea ce a dus la o creștere bruscă și explozivă a numărului de angajați Ca urmare a acestei creșteri, a devenit necesară extinderea forțelor de poliție Timp de mulți ani, orașul a avut un personal relativ mic de agenți de aplicare a legii și doar un scurt interviu a fost folosit în selecția ofițerilor Cu toate acestea, brusc această metodă a început să provoace o serie de plângeri Reclamațiile și necesitatea angajării unui număr mult mai mare de ofițeri au forțat consiliul orașului să decidă să renunțe la vechea metodă de angajare Orașul autorizat să efectueze o analiză a activității polițistului În cadrul acestei analize, au fost identificați trei factori principali care contribuie la succesul lucrării Următorul pas a fost dezvoltarea unor metode de selecție pentru a evalua fiecare dintre cei trei factori Consiliul Local a avut o întâlnire cu Ofițerul de Resurse Umane al orașului pentru a primi un raport de progres privind evaluarea metodelor de selecție propuse La întâlnire au participat patru membri ai consiliului municipal și Ron Davenport, șeful de cabinet al orașului Davenport: Sunt încântat să vă informez că am făcut progrese semnificative în cercetarea noastră Analiza lucrării a făcut posibil să se constate că succesul muncii unui polițist este determinat de următorii factori: starea fizică, susceptibilitatea la relațiile sociale și prudența Suntem mulțumiți de testele menite să evalueze doi dintre acești factori, dar unul dintre ei provoacă unele dificultăți Consilier Derosa: Ați putea clarifica ce înseamnă acești factori? Canapea Desigur Aptitudinea fizică oferă capacitatea de a reține și, eventual, de a dezarma un suspect De asemenea, vă permite să mutați un ofițer de poliție care a fost rănit departe de linia de foc Reacția la atitudinile sociale implică cunoașterea problemelor rasiale și etnice ale orașului plus capacitatea de a lucra cu locuitorii zonei pentru a preveni criminalitatea Judecata este cunoașterea când este oportun să urmăriți un suspect și ce să faceți în situații incerte Membru al consiliului de conducere: Cum vă propuneți să măsurați fitness-ul? Canapea Acesta ar fi un test de capacitate de a trece un test fizic standard, cum ar fi transportul unei sarcini de lire la de metri sau ceva similar Este posibil să avem și cerințe de înălțime și greutate S-ar putea să avem probleme cu diferențele de gen, pentru că femeile nu sunt la fel de puternice ca bărbații, totuși, cred că ne putem descurca Consilierul Reddinger: Vor fi toate aceste teste practice? Canapea Nu, doar unul până acum Pentru a evalua factorul de susceptibilitate la relațiile sociale, vom folosi un interviu situațional Vom interoga Capitolul Predictorii: diagnostice psihologice candidaților, cum ar încerca să facă față unor probleme posibile, dar destul de realiste, de exemplu, cum ar rezolva o ceartă în familie Intervievatorii își vor evalua răspunsurile și vor determina punctajul final Consilierul Hamilton: Care este scorul de trecere pentru acest interviu? Canapea Încă nu l-am identificat Încă încercăm să ne dăm seama dacă acesta este cel mai bun mod de a măsura acest factor Consilierul Flory: Cum plănuiți să măsurați judecata? Canapea Există o problemă aici Nu am dezvoltat încă un test adecvat Consilierul Deroza: Ce zici de un test de inteligență generală? Canapea Rațiunea este legată de inteligență, dar nu sunt același lucru O persoană poate avea un nivel foarte ridicat de inteligență din punct de vedere al capacității verbale sau al capacității matematice, dar să nu aibă prea multă judecată Consilierul Reddinger: Niciun psiholog nu a elaborat încă un test de sănătate mentală? Canapea Din câte știm, nu De asemenea, trebuie amintit că discreția pe care trebuie să o dea dovadă un polițist este diferită de cea pe care, să zicem, trebuie să o demonstreze un bancher Vreau să spun că există diferite feluri de rațiuni Consilierul Hamilton: Puteți folosi orice chestionar de personalitate pentru a o măsura? Canapea nu cred Mă îndoiesc că judecata este o trăsătură de personalitate Cel puțin, nu cunosc vreo tehnică care să o măsoare direct Consilierul Flory: Dacă folosim din nou interviul? Un ofițer de poliție trebuie să dea dovadă de discreție în relațiile cu publicul Nu poți să extinzi interviul? Canapea Doar luăm în considerare această opțiune O altă opțiune este crearea unei situații de testare pentru solicitanți în care aceștia să-și poată demonstra caracterul rezonabil Toate lucrurile luate în considerare, acest lucru poate fi destul de costisitor Dar poate că aceasta este cea mai bună strategie Consilierul Derose: Mi se pare, domnule Davenport, că succesul dumneavoastră în evaluarea stării de spirit va determina câți polițiști buni avem în personal întrebări de testare Experții orașului trebuie să stabilească validitatea tuturor predictorilor care sunt dezvoltați pentru selecția ofițerilor de poliție Ce metodă sau metode crezi că ar trebui să prefere? În opinia dumneavoastră, informațiile biografice sunt capabile să servească drept predictor al succesului activităților profesionale ale unui polițist? Dacă da, ce întrebări crezi că sunt cele mai importante? Descrieți un eșantion de lucru sau un exercițiu situațional care ar evalua raționamentul Ce problemă poate apărea atunci când se utilizează testul de abilitate fizică pentru selectarea ofițerilor de poliție? Ați fost rugat de către Departamentul de Resurse Umane să ajutați la dezvoltarea sau selectarea predictorilor succesului carierei în poliție Ce ai recomanda? CAPITOLUL soluții HR Contextul social al deciziilor de personal Contribuția psihologilor I/O la procesul de luare a deciziilor de personal este că ei dezvoltă metode de evaluare, stabilesc validitatea acestora, determină posibilitățile de aplicare și, de asemenea, explică rezultatele probabile (de exemplu, ce va urma definiția unui indicator de trecere) Alți membri ai organizației sunt, de asemenea, implicați în deciziile de resurse umane, inclusiv profesioniști în resurse umane, manageri de angajare și, în unele cazuri, colegii potențialilor angajați În plus, deciziile de personal sunt influențate semnificativ de valorile pe care organizația le reprezintă (de exemplu, preferința pentru candidații cu studii superioare la angajare) Se știe că organizațiile funcționează în anumite condiții sociale sau culturale Acești factori globali au o influență directă asupra deciziei cine este angajat și cine este respins Astfel, preferința acordată exclusiv celor mai buni lucrători va duce la apariția unui segment stabil de șomeri în societate Toți candidații nu pot fi „cei mai buni”, dar, în același timp, fiecare persoană trebuie să obțină un loc de muncă Șomajul în sine provoacă multe dintre cele mai neplăcute consecințe atât pentru individ, cât și pentru societate în ansamblu Vom aborda această problemă într-unul din capitolele următoare Diferențele culturale afectează și acele caracteristici care contribuie la faptul că angajatul este văzut ca fiind preferat pentru un anumit loc de muncă În multe culturi occidentale, este considerat nepractic să angajezi alți membri ai familiei angajaților tăi Practica opusă se numește nepotism În general, este descurajat în SUA, deoarece creează o șansă inegală pentru candidați, ceea ce contravine valorilor culturale americane Cu toate acestea, în alte culturi, nepotismul în angajare este încurajat Logica în acest caz este următoarea: un membru al familiei este o persoană despre care se știe totul, spre deosebire de un solicitant necunoscut pentru un loc de muncă, ceea ce înseamnă că se poate avea încredere în el În consecință, de ce să nu preferați angajații organizației angajatoare un candidat care este înrudit de sânge sau conjugal? Nu poate fi ignorat faptul că deciziile de personal sunt întotdeauna luate într-un context organizațional sau social destul de larg Ei nu sunt complet izolați de sistemele sociale la scară largă Capitolul Deciziile de personal Guion ( a) a elaborat o diagramă care prezintă principalii factori care influențează deciziile de personal (Fig ) Locul principal în ea este acordat organizației, deoarece toate acțiunile de primire a personalului sunt concepute pentru a servi interesele acesteia Psihologii se bazează foarte mult pe teoria științifică (de exemplu, conceptul de validitate) atunci când efectuează cercetări și dezvoltă metodologii pentru evaluarea I/O Aceste tehnici sunt folosite pentru a evalua candidații și pentru a ajuta la luarea deciziilor adecvate, rezultând că unora li se oferă locuri de muncă, iar altora nu Pe fig enumeră domeniile tradiționale de activitate ale psihologilor I/O legate de adoptarea deciziilor de personal Cu toate acestea, există un alt concept important reflectat în această diagramă, căruia, totuși, experții uneori nu îi acordă atenție Este contextul social și cultural în care se află organizația Rezultatul final al procesului de selecție este că locurile de muncă sunt oferite unor candidați și refuzate altora Unele dintre aspectele care afectează acest rezultat depășesc aspectele pur științifice și tehnice Acestea din urmă sunt adesea neglijate deoarece nu reflectă practicile organizaționale reale de recrutare Într-adevăr, în unele organizații, deciziile de personal sunt luate fără a lua în considerare factorii prezentați în Fig Guion ( b) notează că uneori recrutarea se face intuitiv, cu factori validi, stabiliți experimental, neluși în considerare Acest capitol examinează baza științifică și practica luării deciziilor privind personalul În același timp, nu se poate ignora faptul că practicile inerente unor organizații sunt doar de departe legate de principiile științifice Orez Schema principalilor factori care influenteaza deciziile de personal si rezultatele acestora Sursa Assessment, Measurement and Prediction for Personal Decisions, RM Guion, , Lawrence Erlbaum and Associates Soluții de resurse umane pentru noul mileniu Soluții de resurse umane pentru noul mileniu După cum sa menționat în capitolul , viața în secolul XXI semnificativ diferit de ceea ce era acum de ani Schmitt și Chan ( ) enumeră cinci schimbări majore ale societății care vor afecta inevitabil modul în care oamenii iau decizii în multe organizații Primul este ritmul schimbării tehnologice Lucrările bazate pe tehnologii informatice se desfășoară astăzi într-un mod greu de imaginat acum de ani Ritmul rapid al schimbării ne obligă să angajăm angajați care se pot adapta la un mediu de lucru în continuă creștere Astfel, se pune accent pe dorința și capacitatea unei persoane de a învăța constant noi abilități profesionale În al doilea rând, există o reorientare tot mai mare către munca în echipă Practica creării de echipe integrate și coordonate responsabile cu îndeplinirea sarcinilor specifice înlocuiește tradiția muncii individuale sub supravegherea unui supervizor Echipele și munca în echipă este subiectul capitolului Valorile culturale din SUA au răsplătit în mod tradițional realizările individuale, iar practicile de recrutare americane sunt legate de aceste criterii Acum trebuie să selectăm oameni care vor deveni buni lucrători în echipă În al treilea rând, există o schimbare constantă în tehnologiile de comunicare Faxurile, e-mailul și comunicațiile mobile vă permit să comunicați cu oameni împrăștiați în întreaga lume Astăzi nu este nevoie de întâlniri față în față și chiar de apeluri telefonice Se pune întrebarea: cum afectează noua comunicare interpersonală aspecte atât de clasice precum relația dintre colegi, „spiritul de luptă” și responsabilitățile organizaționale? În al patrulea rând, astăzi multe corporații mari au devenit globale Mai mult de jumătate dintre angajații Ford Motor Company Sotrapu lucrează astăzi în afara SUA Produsele multor întreprinderi sunt vândute și deservite în întreaga lume În consecință, este necesar să se angajeze lucrători care au capacitatea de a se adapta la alte culturi „deschise” acestora După cum sa menționat deja, este, de asemenea, necesar să fim receptivi la valorile culturale ale altor oameni și la impactul acestora asupra oamenilor și organizațiilor În cele din urmă, astăzi economia SUA trece de la o orientare predominant producătoare la o orientare către servicii Organizațiile care furnizează servicii angajează angajați orientați spre client, care sunt receptivi la nevoile clienților și capabili să le satisfacă cerințele Accentul se pune acum pe abilitățile interpersonale După cum subliniază Schmitt și Cheng, astfel de schimbări din secolul vor forța lucrătorii cu cunoștințe, abilități, abilități și alte caracteristici (KNSD) diferite să fie selectați decât înainte Noile tendințe sociale descrise mai sus influențează alegerea candidaților care sunt considerați preferați Dacă activitatea profesională este în continuă schimbare, alegerea revine persoanelor cu un nivel ridicat de inteligență (sau #) Formarea acestora în abilitățile specifice necesare pentru post ar trebui să aibă loc după ce sunt angajați Dacă postul este preponderent orientat spre servicii, se preferă conștiincioșii, flexibili în comunicare Capitolul Deciziile de personal oameni, care este relevat pe baza chestionarelor de personalitate După cum subliniază Behling ( ), aceste abilități sunt cele mai necesare atunci când angajații trebuie să rezolve multe probleme și să fie în mare măsură autonomi, atunci când trebuie să învețe abilități care sunt mai importante decât ale lor și când este necesar să învețe și să se adapteze rapid Guion ( b) subliniază că aceste cerințe nu sunt prezente în prezent în fiecare profesie Pentru succes în unele domenii, uneori este încă necesar ca anumite calități ale unei persoane să îndeplinească cerințele specifice unei anumite activități Astfel, într-o lume în schimbare rapidă, trebuie să existe o potrivire între muncitor și organizație, iar într-o lume care nu se schimbă atât de repede, trebuie să existe o potrivire între angajat și locul de muncă în sine După cum subliniază Campbell, Hanson și Oppler ( ), majoritatea modelelor sau conceptelor de performanță se rezumă în cele din urmă la întrebarea dacă solicitantul are anumite abilități (de exemplu, abilitate tehnică, inteligență) și trăsături de personalitate (de exemplu, intenție, dorință de a învăța etc ) S-ar putea avea impresia că nevoia unei potriviri între calitățile oamenilor și cerințele postului este astăzi mai urgentă ca niciodată Cu toate acestea, în realitate, încercările de a identifica cea mai bună modalitate de selectare a lucrătorilor au fost făcute de mult timp Această întrebare a fost un subiect de reflecție de mulți ani Salgado citează următoarea pildă ca exemplu: Un țăran nu știa ce meserie să aleagă pentru fiul său Pentru a-și da seama, i-a dat băiatului o Biblie, un măr și o monedă Ţăranul se gândea: dacă băiatul mănâncă un măr, va fi grădinar; dacă începe să citească Biblia, va deveni preot; dacă pune o monedă în buzunar, devine negustor Un timp mai târziu, l-a văzut pe fiul său stând pe Biblie cu o monedă în buzunar și mâncând un măr „Băiat deștept”, hotărî țăranul „El are toate elementele unui viitor politician” (Salgado, ; p ) După cum sa menționat în capitolul , predictorii succesului profesional se schimbă constant; în loc de mere, monede și Biblie, au fost teste de inteligență, teste de personalitate și interviuri Sarcina fundamentală de-a lungul istoriei rămâne însă aceeași: să găsești cea mai bună potrivire între calitățile unei persoane și cerințele pe care le impune postul Deciziile de personal afectează viața profesională a oamenilor Becker și Gerhart ( ) susțin că, dacă deciziile de HR afectează succesul unei organizații, acestea ar trebui fie să-i crească eficiența, fie să-i crească profitabilitatea În multe organizații, sumele care sunt plătite angajaților reprezintă singurul tip de cheltuieli de funcționare Prin urmare, este în interesul individului și în interesul întregii organizații ca deciziile privind personalul să fie atent Este important ca oamenii să lucreze acolo unde vor fi folosite capacitățile lor Pentru organizații, este de preferat să angajați profesioniști calificați care să îi asigure succesul În plus, există diferențe internaționale și culturale în modul în care organizațiile acceptă talentul Contextul juridic al deciziilor de personal -|gg solutii Ryan, McFarland, Baron & Page ( ) oferă dovezi pentru diferențele culturale în utilizarea metodelor tradiționale de recrutare (de exemplu, evaluări, interviuri) în comparație cu metodele mai puțin populare (de exemplu, recrutarea de informații biografice) Autorii recomandă să acordați o atenție mai mare diferențelor culturale în practicile de recrutare, deoarece afacerile devin din ce în ce mai globale astăzi Acest capitol va analiza procesul de luare a deciziilor de personal și factorii asociați cu determinarea calității acestora Contextul juridic al deciziilor de personal Legea drepturilor civile din În primii de ani de existență a psihologiei I/O, practic nu a existat nicio legătură între specialiștii din acest domeniu și structurile juridice Psihologii au dezvoltat, au prezentat și interpretat teste, iar ca comunitate profesională au fost independenți Cu toate acestea, la sfârșitul anilor și începutul anilor , SUA au fost preluate de mișcarea pentru drepturile civile La acea vreme se referea în principal la condițiile de viață și de muncă din țara populației negre Afro-americanii nu puteau să meargă la facultate, să meargă la restaurante, să-și obțină un loc de muncă – cu alte cuvinte, drepturile lor civile nu au fost recunoscute Președinții Kennedy și Johnson au încercat să schimbe status quo-ul în societatea americană În , a fost semnată Legea drepturilor civile, o lege majoră care vizează eliminarea discriminării în toate domeniile vieții Secțiunea din această lege tratează discriminarea în lumea muncii și are relevanță directă pentru psihologia I/O În esență, conține următoarea prevedere importantă: persoanele de culoare sunt subsolicitate pe piața muncii atât în sectorul privat, cât și în cel public al economiei; mai ales în acele domenii în care activitatea profesională depăşeşte munca slab calificată Pentru a elimina discriminarea pe piața muncii (unul dintre obiectivele Legii privind drepturile civile), guvernul federal a început să se amestece în procesul de recrutare; de fapt, a început să controleze întreaga procedură pentru a asigura corectitudinea în selecția personalului Astfel, în anii ’ Deciziile HR au fost susținute de contextul juridic După cum susține Guion ( a), guvernul federal a reglementat bunurile materiale (de exemplu, alimente, medicamente), iar legea a început să se ocupe direct de comportament A fost extins pentru a include și alte segmente ale populației Au fost utilizate cinci caracteristici pentru a identifica grupurile sociale: rasa, sexul, religia, culoarea pielii și naționalitatea Grupurile care au primit statut legal sunt desemnate ca protejate Legea Drepturilor Civile a inclus toate funcțiile legate de personal - pregătire, promovare, reținere și evaluare a muncii și selecție În plus, au fost elaborate standarde legale pentru toate metodele utilizate în luarea deciziilor de personal (teste, interviuri, centre de evaluare a personalului etc ) Capitolul Deciziile de personal „Cum te poate da în judecată o femeie pentru discriminare de gen dacă nicio femeie nu a lucrat vreodată aici!” Următoarele sunt câteva dintre activitățile ilegale din domeniul relațiilor de muncă: • Un angajator nu poate refuza să angajeze sau să concedieze pe cineva pe baza apartenenței sale la unul dintre cele cinci grupuri protejate • Un angajator nu poate segrega sau clasifica angajații sau candidații în așa fel încât să priveze pe nimeni de oportunități profesionale bazate pe apartenența la unul dintre cele cinci grupuri protejate • Este posibil ca un anunț de recrutare sau de formare să nu indice o preferință pentru niciun grup, de exemplu sub forma unor anunțuri separate pentru „Îmi doresc un bărbat” și „Îmi doresc o femeie” Influență adversă În conformitate cu Legea drepturilor civile, discriminarea poate fi privită în conformitate cu două teorii juridice Prima este influența adversă (numită și influență disparată), când discriminarea afectează diferite grupuri protejate în grade diferite Dovezile că orice grup (de exemplu, femeile) în ansamblu are mai puține șanse de a obține un loc de muncă demonstrează că există discriminare față de membrii acelui grup A doua teorie este disparitatea, care se manifestă prin faptul că în timpul procesului de recrutare, un membru al grupului protejat este tratat diferit față de ceilalți candidați Toți solicitanții trebuie să fie tratați în mod egal, adică folosind aceleași metode de selecție și respectând aceleași standarde de recrutare Selectarea unuia dintre candidați și schimbarea procedurilor de recrutare indică o atitudine disparată Dintre cele două aspecte legale ale discriminării, cu atât mai multă atenție a psihologilor I/O este atrasă de influența opusă Se remarcă atunci când procedurile de recrutare duc la diferențe de rezultate ale membrilor grupurilor protejate și ale membrilor grupului majoritar Pentru a determina faptele de influență aversivă a fost elaborat un criteriu practic simplu: regula „ %” (sau „patru cincimi”) Se afirmă că există un efect negativ dacă rata de selecție (adică, numărul de persoane angajate în raport cu numărul total de solicitanți) pentru orice grup de solicitanți de locuri de muncă (de exemplu, negrii) este mai mică de % din ratele dintr-un alt grup Să presupunem că de albi aplică pentru un loc de muncă; Dintre acestea au fost selectate Coeficientul de selecție este / sau , Înmulțind , cu %, obținem , Aceasta înseamnă că dacă mai puțin de % dintre solicitanții de culoare sunt angajați, Contextul juridic al deciziilor de personal -| gș testul utilizat pentru selecție are un efect negativ Astfel, dacă sunt de persoane de culoare care aplică pentru un loc de muncă, iar dacă cel puțin ( x , ) nu au ocupat postul vacant, testul este caracterizat ca fiind advers Dacă se descoperă faptul influenței adverse, organizația poate alege diferite căi Primul este de a demonstra că testul este un predictor valid al succesului la locul de muncă A doua modalitate este de a folosi un alt test care nu are un efect advers (dar poate fi mai puțin valabil decât cel actual) Dacă acesta din urmă nu este rezultatul unei metode de selecție, nu este necesar să se stabilească validitatea acesteia Cu toate acestea, este, evident, cel mai oportun să supuneți orice metodă utilizată acestei proceduri Este interesant pentru orice companie să știe dacă metoda pe care o folosește poate determina cel mai bun candidat pentru angajare Pe măsură ce înțelegerea noastră asupra validității se extinde, psihologii își propun să utilizeze alte concepte de validare Una dintre ele este generalizările de validitate, care vor fi discutate mai târziu Legea drepturilor civile a instituit Comisia pentru șanse egale în muncă (EEOC) Scopul său este de a analiza acuzațiile privind practicile de recrutare interzise și de a le eradica prin conciliere și persuasiune Comisia pentru șanse egale de angajare (EEOC) a elaborat ulterior Orientările uniforme privind procedurile de selecție a angajaților, pe care organizațiile ar trebui să le urmeze în luarea deciziilor privind personalul În cazul în care experții concluzionează că acuzația de discriminare este justificată, Comisia poate depune o cerere în instanță Acest lucru se întâmplă atunci când nu este posibil să convingi nicio companie să-și schimbe practicile actuale de angajare Organizațiile care pierd astfel de cazuri sunt obligate să compenseze financiar victimele politicilor lor de angajare Formele de compensare financiară pot fi diverse: sub forma unei plăți pentru o acțiune colectivă (persoana care depune un proces reprezintă un anumit grup de persoane) sau a unei despăgubiri pentru timpul în care aceasta sau acea persoană ar putea lucra (organizația trebuie să plătească cât mai mult așa cum ar primi reclamantul, dacă ar fi adoptat), sau ambele în același timp În unele cazuri, instanțele acordă despăgubiri în valoare de multe milioane de dolari Cu toate acestea, nu toți cei care pică testul de angajare sunt automat eligibili pentru litigiu Trebuie să existe motive întemeiate pentru aceasta; uneori părţile ajung la o înţelegere fără a recurge la litigii Procese de mare profil Atunci când un caz este înaintat unei instanțe, modul în care aceasta evaluează faptele prezentate depinde de interpretarea legii Deciziile pe care le ia justifică dreptul de precedent Câteva decizii importante ale Curții Supreme din SUA au oferit baza interpretării Legii drepturilor civile În Griggs și alții v Duke Power Company, instanța a hotărât în că a da în judecată o companie nu trebuie să dovedească că testul pe care l-a folosit pentru angajarea angajaților a fost nedrept; dimpotrivă, această companie ar trebui Capitolul Deciziile de personal dovedeste ca are dreptate Astfel, angajatorul este obligat să furnizeze dovezi ale justificării aplicării testului său Această decizie a fost numită „Datoria lui Griggs” În Albemarle v Moody, instanța a stabilit ce forță legală au de fapt recomandările privind angajarea Deși au fost numite recomandări, instanța a decis că ar trebui considerate „la egalitate cu legea”, adică au putere de lege în ceea ce privește testarea angajării În University of California Regents v Allan Becky, instanța a decis că albii ar putea fi discriminați la fel de mult ca negrii Becky (un bărbat alb) a dat în judecată Universitatea din California pe motiv că rasa sa a fost unul dintre factorii care i-au refuzat admiterea la facultatea de medicină Curtea i-a dat dreptate lui Becky și a cerut ca Universitatea din California să-l admită la facultatea de medicină Acest caz a ajuns să fie considerat un exemplu clasic de „discriminare inversă”, ceea ce nu este în întregime adevărat din punctul de vedere al jurisprudenței formale În primul rând, titlul cauzei implică faptul că numai negrii pot fi discriminați, ceea ce nu este adevărat În al doilea rând, opusul discriminării este absența acesteia În cauza Watson v Fort Worth Bank, instanța a reținut că costurile procedurilor alternative de recrutare trebuie luate în considerare la luarea deciziilor privind metodele de selecție Înainte de aceasta, această problemă nu viza justiția și Comisia pentru șanse egale în muncă (EEOC) În plus, instanța și-a schimbat poziția în raport cu îndatorirea de probă Mii de cazuri de dreptul muncii au fost audiate în instanțele locale, curțile de apel, curțile supreme de stat și Curtea Supremă a SUA Cele patru cauze descrise mai sus (toate audiate la Curtea Supremă) reprezintă doar o mică parte din ele De la adoptarea Legii Drepturilor Civile, au fost adoptate și alte legi ale muncii, dar niciuna dintre ele nu a avut un impact atât de grav asupra practicilor de angajare În , a fost aprobată Legea privind discriminarea în funcție de vârstă în muncă (ADEA) Se extinde asupra persoanelor cu vârsta de de ani și peste aceleași protecții legale ca și celelalte cinci grupuri protejate menționate în Legea drepturilor civile Numărul cauzelor bazate pe dreptul muncii crește în fiecare an, unele dintre ele sunt atacate la instanțele superioare, iar uneori hotărârile instanțelor inferioare sunt anulate Profesioniștii care lucrează în cadrul sistemului juridic trebuie să monitorizeze în mod constant codul muncii, care este în continuă schimbare Legea americanilor cu dizabilități fizice și mintale În , președintele George W Bush a semnat legea americanilor cu dizabilități (ADA) Aceasta este cea mai importantă legislație privind handicapul adoptată vreodată (O'Keefe, ) Dizabilitatea este definită în lege ca „o deficiență fizică sau psihică care Contextul juridic al deciziilor de personal jgȚ un roi restricționează sever una sau mai multe activități esențiale; dovezi documentare ale acestei încălcări; sau convingerea altora de existenţa acestei tulburări Activitățile principale sunt vederea, auzul, respirația, mersul pe jos, învățarea și munca Un test care exclude o persoană cu o anumită formă de handicap trebuie să fie legat de caracteristicile muncii și să îndeplinească cerințele de producție Legea prevede că angajatorii sunt obligați să asigure acestor persoane condiții adaptate în evaluarea încadrării în muncă și în prestarea muncii Angajatorii ar trebui să-și modifice sau să-și adapteze practicile de afaceri pentru a se potrivi nevoilor persoanelor cu dizabilități Aceasta include furnizarea de ascensoare sau rampe pentru a permite accesul în clădiri pentru cei care nu pot merge și instalarea de cititoare pentru cei cu dislexie sau nevăzători Legea persoanelor cu dizabilități fizice și mintale extinde protecția atât pentru alcoolici și consumatori de droguri (Jones, ), cât și pentru cei cu tulburări mintale (Carling, ) Legea se bazează pe prevederea că persoanele cu dizabilități sunt capabile să lucreze eficient și nu ar trebui să fie discriminate în deciziile de personal din cauza limitărilor lor În cazul în care angajatorul solicită o adaptare rezonabilă a condițiilor de muncă pentru angajarea unor astfel de persoane, Legea prevede realizarea acesteia După cum subliniază Klimoski și Palmer ( ), se așteaptă bunăvoință din partea organizației pentru a implementa în mod eficient prevederile Legii În prezent, există discrepanțe destul de înțelese în interpretarea legii Acestea vor fi clarificate pe măsură ce instanțele examinează cazurile privind drepturile persoanelor cu dizabilități în muncă Scopul final al Legii persoanelor cu dizabilități, ca toate celelalte legi ale muncii, este de a crea o societate justă și productivă În , Curtea Supremă a audiat cazul Martin v PGA Tooig Martin este un jucător profesionist de golf a cărui disfuncție a piciorului drept îl împiedică să se deplaseze singur pe teren El a cerut permisiunea Asociației Profesioniste de Golf din America (PGA) pentru a se deplasa pe teren în timpul competiției de kart Asociația l-a refuzat pe motiv că i-ar oferi lui Martin un avantaj față de ceilalți jucători care, conform regulamentului, trebuie să treacă terenul pe jos Martin a dat-o în judecată, acuzând-o că a încălcat dreptul de a folosi un kart în temeiul Legii americanilor cu dizabilități fizice și mintale și susținând că o astfel de călătorie este o condiție adaptată pe care Asociația ar putea-o crea pentru ca el să își poată câștiga existența ca jucător de golf profesionist În plus, Martin a declarat că permiterea mișcării pe hartă nu ar fi „inutil de împovărătoare” pentru Asociație Curtea Supremă a SUA a dat dreptate reclamantului, remarcând că esența activității profesionale constă în lovirea, și nu în deplasarea dintr-un loc de impact în altul Capitolul Deciziile de personal Valori sociale și dreptul muncii Legile muncii reflectă valorile societății cu privire la ceea ce considerăm „echitabil” la locul de muncă Pe măsură ce ideile despre justiție se schimbă, la fel se schimbă și legile muncii Guyon susține că „aceste schimbări sunt cauzate de o schimbare a ideilor și atitudinilor societății în ansamblu, le însoțesc, apar atât spontan, cât și sub influența altcuiva Chiar și o lege imperfectă este o expresie și o interpretare a politicii sociale” (Guion, a; p ) Tenopir (Teporug, ) consideră că problemele de măsurare în psihologie (de exemplu, problema validității) sunt strâns legate de politica socială a muncii În opinia ei, psihologii ar trebui să abordeze multe probleme cu mult înainte ca disputele politice să servească drept bază practică pentru cercetare Ea consideră că psihologii „ar trebui să se străduiască să anticipeze problemele sociale ale viitorului și să înceapă din timp cercetările necesare pentru a le rezolva în viitor” (Teporug, ; p ) Legea drepturilor civile din prevede drepturi egale de angajare tuturor grupurilor protejate Eligibilitatea pentru un loc de muncă este adesea determinată de trecerea unui test pentru a lua decizii de recrutare Cercetările psihologice arată că diferite grupuri de persoane au rezultate diferite la testele standard utilizate pentru evaluarea candidaților la locuri de muncă Un exemplu este testul de condiție fizică care se face atunci când se aplică pentru un loc de muncă ca pompier Deoarece bărbații sunt în medie mai puternici decât femeile, au mai mult succes la acest test, care presupune, de exemplu, ridicarea unui obiect greu Această diferență de forță fizică între sexe crește probabilitatea unui raport inegal între bărbați și femei angajate, adică o influență agravată îndreptată împotriva femeilor Astfel, uneori psihologii sunt nevoiți să ia în considerare două căi de acțiune nedorite: fie să folosească teste valide care au un efect advers, fie să recurgă la cele care nu creează un astfel de efect, dar au mai puțină validitate Metodele de selecție care au un grad ridicat de validitate și nu afectează negativ sunt foarte rare, deși sunt posibile diverse strategii (de ex Hattrup, Rock & Scalia, ; Hoffman & Thornton, ) Potrivit unuia dintre ei, pentru a evita un efect advers, ar trebui stabilite scoruri diferite de promovare pentru diferite grupuri Cu toate acestea, în , președintele George W Bush a semnat un amendament la Legea drepturilor civile care interzicea ajustările scorului la test ca mijloc de a obține o angajare corectă În special, legea modificată face ilegală „atunci când selectează sau trimit candidați pentru angajare sau promovare, ajustarea scorurilor, utilizarea scorurilor de promovare diferite sau modificarea în alt mod a rezultatelor testelor legate de locul de muncă în funcție de rasă, culoare, credință, sex sau naționalitate” Varca și Pattison ( ) reflectă asupra modului în care perfecționările aduse Legii drepturilor civile și litigiile recente — de exemplu, Wards Cove Packing v Antonio — stabilesc răspunderea solicitanților și angajatorilor în cazurile de discriminare, în angajare în legătură cu datoria de probă Vigdor și Sackett Contextul juridic al deciziilor de personal -|gg (Wigdor & Sackett, ) descriu dezvoltarea legilor muncii ca reflectând încercările de a atinge productivitatea muncii și de a oferi șanse egale tuturor grupurilor sociale de a-și realiza potențialul de muncă Potrivit mai multor autori, este imposibil să se rezolve conflictul dintre aceste obiective astfel încât să se satisfacă interesele ambelor părți Diferitele grupuri percep aceste obiective în mod diferit (de exemplu, Gottfredson, ; Sackett & Wilk, ) Viitorul va arăta modul în care instanțele vor fi capabile să rezolve interacțiunea complexă dintre diferitele interese sociale asociate cu testarea angajării Multitudinea de legi și cauze în justiție mărturisește dezbaterea în curs cu privire la problemele justiției sociale la locul de muncă Vom atinge acest aspect de mai multe ori în această carte Acțiuni afirmative Acțiunea afirmativă este o politică socială care vizează reducerea efectelor discriminării Astfel de acțiuni nu sunt necesare în temeiul Legii privind drepturile civile, dar sunt incluse în recomandările Comisiei pentru Echitatea în Muncă Inițial, scopul lor a fost să atragă noi lucrători: organizațiile au trebuit să ia măsuri pozitive pentru a include membrii anterior șomeri dintr-un grup minoritar în forța de muncă Campbell ( ) enumeră patru obiective pentru acțiunea afirmativă: Corectarea inegalitatii existente Dacă, din cauza practicilor discriminatorii, un grup deține o cotă disproporționată de locuri de muncă sau are oportunități educaționale disproporționate, scopul este de a restabili egalitatea și de a elimina astfel de practici vicioase Compensarea inegalității din trecut Chiar dacă practicile existente nu sunt discriminatorii, o istorie de discriminare în trecut poate dezavantaja membrii grupurilor minoritare Crearea de modele de urmat O creștere a utilizării membrilor grupurilor minoritare ca modele de urmat ar trebui să schimbe așteptările în carieră, planificarea educațională și atitudinile de căutare a unui loc de muncă ale următoarei generații de grupuri minoritare Asigurarea diversităţii Dacă minoritățile sunt mai reprezentate în grupurile de învățare și de lucru, gama de idei, abilități și valori care pot fi folosite pentru a rezolva problemele organizaționale și pentru a atinge obiectivele organizaționale se va extinde Oricât de clare ar părea astfel de linii directoare, ele pot fi realizate în diferite moduri Cea mai pasivă abordare este de a urma procedurile legate direct de selecția personalului: de exemplu, plasarea de reclame scumpe în sursele cele mai accesibile minorităților O altă modalitate de a atinge obiectivele este prin preferință în selecție: organizația alege reprezentanții minorităților dintre candidați dacă aceștia, în opinia sa, au calități similare cu cele ale candidaților din Capitolul Deciziile de personal grupurile majoritare O opțiune extremă este stabilirea unui anumit număr de posturi vacante sau de promovare pentru membrii grupurilor protejate Aceasta se numește interpretare cotă a acțiunii afirmative: într-o anumită perioadă de timp, conform reglementărilor locale sau naționale, organizațiile vor angaja un anumit procent de lucrători aparținând diferitelor grupuri protejate Cotele sunt obligatorii din punct de vedere juridic și servesc ca o modalitate de a corecta inegalitatea care a existat de mult timp în formarea forței de muncă Cotele nu sunt o interpretare tipică a acțiunii afirmative Astfel de evenimente fac obiectul unor dezbateri aprinse între susținătorii și criticii lor În special, problema acțiunii afirmative a devenit o problemă politică majoră în ultimii ani (Crosby și Van deVeer, ) Interpretarea cotei, care, potrivit celor care îi contestă valabilitatea, ignoră meritul și capacitatea, întrucât scopul ei este doar „obținerea indicatorilor potriviți”, a fost criticată în mod deosebit aspru Susținătorii acțiunii afirmative consideră că sunt necesare măsuri care să compenseze efectul discriminării pe termen lung împotriva anumitor grupuri de populație California s-a îndepărtat recent de acțiunea afirmativă în admiterea la universități Datele preliminare indică faptul că numărul minorităților în rândul studenților a scăzut ca urmare a noii politici de admitere Se pune întrebarea: cât de eficiente sunt acțiunile afirmative în crearea condițiilor favorabile în sfera muncii pentru întreaga populație? Unii experți (de exemplu Guion, a; Heilman, ) răspund negativ, susținând că în unele grupuri (în special, printre afro-americani) rata șomajului este mult mai mare astăzi, iar nivelul mediu al venitului este mult mai scăzut decât în urmă cu de ani când a fost adoptat conceptul de acţiune afirmativă În plus, indivizii pe care sunt chemați să îi ajute (o minoritate) sunt adesea percepuți ca incompetenți, deoarece restul oamenilor (majoritatea) își atribuie angajarea doar apartenenței la un grup protejat (Heilman, McCullough & Gilbert, ; Heilman & Alcott, ) Deși mulți autori sunt de acord că acțiunile afirmative nu au dus la rezultatele așteptate (Murrell & Jones, ), nimeni nu este încă pregătit să le abandoneze complet Președintele Clinton a declarat că națiunea ar trebui să „le corecteze, dar nu să refuze” Există teama că, indiferent de lipsurile pe care le-ar avea, absența lor va duce la consecințe și mai nefavorabile din punct de vedere social Dovidio și Gaertner ( ) susțin că politicile de acțiune afirmativă sunt benefice deoarece transmit rezultate mai degrabă decât intenție și conduc la sisteme de control și responsabilitate Kravitz și colab ( ) au revizuit un larg corp de cercetare psihologică și comportamentală asupra diferitelor aspecte ale acțiunii afirmative Printre problemele luate în considerare se numără reacțiile oamenilor față de persoanele angajate în legătură cu implementarea conceptului de acțiune afirmativă Heilman și Herlihy ( ) au explorat modul în care reacțiile Recrutarea oamenii din jurul lor se uită la femeile care au obținut un loc de muncă datorită calităților lor personale și la femeile care sunt acceptate datorită atitudinii preferate asociate cu sexul lor (gen) Atât bărbații, cât și femeile nu au găsit un loc de muncă atractiv dacă femeia ar fi trebuit să-l obțină din al doilea motiv Heilman, Simon & Repper ( ) au analizat efectele selecției de gen În studiul lor de laborator, ei au creat condiții astfel încât femeile să fie încrezătoare că au fost selectate pentru funcția de lider de grup fie după sex, fie după abilitățile lor În primul caz, participanții și-au devalorizat succesele de conducere, și-au explicat într-o măsură mai mică succesul prin propriile merite și au arătat un interes mai slab pentru îndeplinirea funcțiilor de conducere Aceste rezultate sugerează că, dacă o persoană are îndoieli cu privire la competența sa, selecția bazată pe preferințele de gen va afecta negativ modul în care acea persoană se percepe pe sine și locul său de muncă Heilman, Block și Lucas ( ) citează dovezi că oamenii din întreaga lume consideră că angajații prin acțiune afirmativă nu acordă suficientă atenție calificărilor candidaților Sigiliul incompetenței este atât de puternic, încât cu greu este posibil să îl eliminați cu ajutorul infirmării informațiilor Highhouse et al ( ) au descoperit că diferențele subtile în modul în care sunt promovate locurile de muncă, care reflectă angajamentul unei companii față de acțiunea afirmativă, influențează atitudinile inginerilor de culoare față de încercarea de a umple organizația Autorii susțin că solicitanții din grupurile minoritare sunt receptivi la modul în care compania își exprimă poziția în ceea ce privește recrutarea și selecția reprezentanților acestor grupuri Kravitz și Klineberg ( ) au descoperit că diferite grupuri minoritare au atitudini diferite față de acțiunile afirmative S-a dovedit că afro-americanii, de exemplu, sunt mai activi în susținerea unor astfel de evenimente decât hispanicii Pe scurt, putem spune că acum acțiunile afirmative sunt un subiect fierbinte al discuțiilor naționale Multe probleme controversate, desigur, vor fi luate în considerare la Curtea Supremă a SUA recrutare Recrutarea este procesul de atragere a potențialilor angajați Organizațiile pot alege doar dintre candidații care aplică pentru angajare în ele Ușurința din ce în ce mai mare și acceptabilitatea socială de a face afaceri pe Internet a determinat organizațiile de astăzi să-și dezvolte site-urile web pentru a atrage potențiali angajați Graham ( ) raportează că recrutarea online este metoda cu cea mai rapidă creștere și este deosebit de populară în rândul candidaților în vârstă de și de ani Dacă un număr mic de persoane aplică pentru un loc de muncă, șansele de a găsi un candidat potrivit sunt mai mici decât dacă ar fi mulți candidați Organizațiile preferă adesea să recruteze persoane care tocmai au absolvit universități, mai degrabă decât pe cei care au experiență de lucru Reine, Orlicki și Bretz Capitolul Deciziile de personal (Rynes, Orlitzky & Bretz, ) oferă dovezi că candidații cu experiență sunt priviți de către recrutori ca având o etică a muncii mai puternică și având așteptări mai realiste decât recentii absolvenți de facultate Cu toate acestea, aceștia din urmă sunt considerați a fi mai pregătiți și mai capabili de a învăța Recrutarea este un proces mai complex decât pare la prima vedere Când angajați angajați, este convenabil să utilizați așa-numita piramidă de recrutare, prezentată în Fig Să presupunem că scopul nostru este să angajăm manageri Din experiența unui număr mare de companii se știe că din doi manageri cărora li se oferă un loc de muncă, unul acceptă Prin urmare, ar trebui făcute propuneri În plus, experiența sugerează că pentru a găsi manageri demni, este necesar să intervievezi de solicitanți; adică de obicei din este potrivit pentru post Totuși, pentru ca de manageri să vină la companie la un interviu, trebuie să invitați de persoane; doar doi candidați din trei sunt atât de interesați de job încât vor accepta un interviu În cele din urmă, pentru a găsi de manageri potențial interesați, o companie trebuie să facă de patru ori mai multe contacte Unii oameni nu vor dori să-și schimbe locul de muncă, alții nici măcar nu se vor gândi să se mute într-un loc nou, iar alții pur și simplu nu pot fi considerați candidați potriviți Prin urmare, inițial trebuie să contactați de candidați pentru postul de manager Observați efectul de bulgăre de zăpadă de recrutare Dacă priviți totul invers, obțineți: trebuie să contactați de persoane pentru a găsi de persoane interesate, care sunt de acord cu interviul, merită și care vor accepta oferta Desigur, indicatorul de performanță (în acest caz - : ) depinde de organizarea specifică și de caracteristicile lucrării propuse Ofertele pentru un post foarte atractiv sunt rareori respinse, iar selecția pentru o muncă mai puțin dificilă și responsabilă nu este atât de strictă În plus, însuși faptul dacă o companie ar trebui să caute candidați sau invers se datorează în mare măsură condițiilor economice Cu toate acestea, recrutarea de calitate scăzută limitează semnificativ capacitatea de a angaja lucrători cu înaltă calificare Iar timpul care se scurge din momentul în care se realizează nevoia de noi angajați până la angajații angajați pentru a-și începe atribuțiile se calculează de obicei în săptămâni și luni, nu în zile Persoane angajate promoții Interviu invitatii Contacte Orez piramida de recrutare Sursa: Funcția de recrutare, RH Hawk, , New York: AMACOM, o divizie a Asociației Americane de Management Recrutarea Rynes ( ) notează că, în contextul psihologiei I/O, deciziile de angajare se referă la modul în care un angajator evaluează cel mai bine candidații Cu toate acestea, acest proces poate fi privit și din partea opusă: dacă solicitanții consideră compania drept angajatorul lor preferat În special, care este impresia metodelor de recrutare și evaluare a uneia sau aceleia organizații? Schuler ( ) se referă la calitatea procesului de selecție care face ca un loc de muncă să fie acceptabil pentru candidați drept „validitate socială”, un tip de validitate aparentă discutată în capitolul Steiner și Gilliland ( ), de exemplu, citează date care indică faptul că validitatea socială a procedurilor de selecție este strâns legată de atitudinea favorabilă a candidaților față de organizație Există, de asemenea, diferențe culturale în ceea ce privește validitatea socială a procedurilor de selecție Potrivit unui studiu, studenții din colegiile franceze sunt mai susceptibili de a percepe grafologia ca o metodă de selecție, în timp ce studenții americani sunt mai susceptibili de a prefera colecția de informații biografice Ployhart și Ryan ( ) au constatat că solicitanții au o atitudine negativă față de o organizație care utilizează ceea ce ei percep a fi proceduri de selecție inechitabile, chiar dacă acești oameni au fost angajați Klein și Weaver ( ) au descoperit că noii lucrători care s-au oferit voluntari pentru un program introductiv aveau mai multe șanse să socializeze și să manifeste o loialitate mai mare Reacțiile solicitanților la procedurile de evaluare au adesea un caracter personal, emoțional pronunțat Harris (Harris, ) sugerează că organizațiile ar trebui să explice candidaților respinși de ce li s-a refuzat un loc de muncă și să facă acest lucru într-un mod care să reducă emoțiile negative și să diminueze impactul asupra stimei de sine, mai degrabă decât să provoace litigii Reine oferă următoarele exemple despre modul în care candidații au răspuns la procedurile de recrutare și evaluare de către companie • Un absolvent de facultate căsătorit cu un GPA de , raportează că primele trei întrebări din evaluarea psihologică a companiei au fost concepute pentru a explora relația ei personală cu soțul și copiii ei Deși compania a întrebat-o pe reclamantă ce părere are despre o astfel de procedură de selecție, aceasta a mințit, temându-se că șansele ei vor scădea dramatic Din considerente de carieră, reclamanta nu a refuzat să fie selectată, dar a remarcat că, dacă va obține jobul pe care îl căuta, va încerca să-l dea pe persoana implicată în evaluarea candidaților pentru un post vacant • Un student a descris cum a încercat cândva să evite un test psihologic, dar a fost convins de un prieten că o formă mai eficientă de protest este să primească o ofertă și apoi să o respingă • Prima întrebare de interviu dată unei studente a fost: „Practic suntem o organizație de bărbați Asta te deranjează?” Acest lucru a deranjat-o cu adevărat și pur și simplu a eliminat compania de pe lista ei (Rynes, ; p ) Aceste exemple arată că solicitanții nu sunt „destinatari” pasivi ai procedurilor de selecție Ei răspund la ceea ce li se cere să facă sau să spună Uneori, experiențele negative îi fac să refuze angajările Smither și colab ( ) au descoperit că răspunsurile solicitanților la metodele de selecție sunt direct legate de Capitolul Deciziile de personal ciudat cu disponibilitatea lor de a recomanda angajatorul altor persoane Companiile și solicitanții ar trebui să fie conștienți de faptul că recrutarea și selecția este un proces comun: ambele părți sunt implicate în evaluarea gradului de potrivire reciprocă (a se vedea „Notele ”) NOTE Stomatolog stangaci Unul dintre cele mai neobișnuite proiecte de consultanță de recrutare în care am fost implicat vreodată a implicat angajarea unui stomatolog Un dentist din orașul meu a trecut recent printr-o despărțire urâtă de partenerul său Ei nu au fost de acord cu multe aspecte importante în stomatologie, inclusiv importanța îngrijirii dentare preventive, spre deosebire de tratament, ameliorarea durerii, etc Despărțirea lor nu a fost pe cale amiabilă Medicul dentist care a rămas la firmă mi-a cerut ajutorul în găsirea unui nou partener El a descris în detaliu calitățile pe care s-ar fi așteptat să le vadă la un partener Unele s-au referit la abilitățile dentare, în timp ce altele - atitudinea generală față de stomatologie, viziunea acesteia Nu mă așteptam la dificultăți deosebite în găsirea unei persoane noi, deoarece caracteristicile cerute mi se păreau foarte rezonabile și știam că multe școli de stomatologie absolvă o mulțime de specialiști în fiecare an (astfel, aveam o bancă destul de mare de potențiali solicitanți) Ceva neașteptat și de neînțeles s-a întâmplat aici Doctorul mi-a spus: „Și bineînțeles, mi-aș dori ca noul meu partener să fie stângaci” Se pare că mi-a luat privirea nedumerită ca pe un semn al lipsei de înțelegere a ceea ce este stângaciul Apoi mi-a povestit despre un punct important despre care habar n-aveam, în ciuda faptului că am fost toată viața la stomatologi Când lucrează în perechi, stomatologii împărtășesc adesea instrumente care sunt disponibile atât pentru dreptaci, cât și pentru stângaci Acest dentist s-a dovedit a fi stângaci, așa că partenerul lui nu ar trebui să fie dreptaci L-am întrebat câți stomatologi sunt stângaci Nu știa sigur, dar era sigur că nu era mult Brusc, sarcina mea a devenit mult mai dificilă Un lucru este să găsești un dentist care să îndeplinească cerințele profesionale și care este dispus să practice într-un mic oraș din Iowa Un alt lucru este să obțineți o bază de date foarte limitată de potențiali angajați din cauza unui astfel de factor precum stângaciul Stângaciul în acest caz este notat printr-un termen special - „restricție profesională bona fide” * (calificare profesională de bună credință - BFOQ) În ceea ce privește calificările, aceasta înseamnă „a fi cu adevărat necesar pentru a îndeplini anumite funcții sau a lucra într-o anumită organizație” Astfel, un angajator ar putea considera stângaci o limitare profesională în stomatologie, dar în contabilitate, de exemplu, nu este Ma bucur sa va spun ca am gasit in sfarsit un dentist care indeplinea toate cerintele Acești doi stomatologi sunt parteneri de peste de ani Vopa fide (lat ) - litere, „de bunăvoință”, sincer, corect - Notă științific ed Model de decizie a personalului Pe fig este reprezentată succesiunea factorilor legați de acceptarea deciziilor de personal Unele dintre acestea au fost discutate în capitolele precedente Lanțul începe cu analiza postului sau organizației descrisă în Capitolul Aceasta stabilește contextul în care vor fi luate deciziile de personal Rezultatele analizei oferă informații care pot fi utilizate pentru a defini criteriile pentru succesul lucrării (care a fost discutată și în capitolul ), Analiza regresiei ^ și, de asemenea, ajută la obținerea unei perspective asupra constructelor predictive care prezic succesul în muncă (vezi capitolul ) Relația dintre acești predictori și criterii este esența validității – determinând cât de exact cei dintâi prezic succesul în muncă (discutat și în capitolul ) Acum, succesiunea urmată de psihologii I/O poate fi continuată prin trecerea la întrebări despre procesul de recrutare, formarea sistemelor de selecție și evaluarea valorii practice a unor astfel de sisteme Cu toate acestea, înainte de a lua în considerare acest lucru, să ne întoarcem la metoda de analiză statistică folosită adesea în psihologia I/O atunci când evaluăm relația dintre predictori și criterii Se numește analiză de regresie Orez Model de decizii de personal în organizații Analiza regresiei Metoda statistică folosită pentru a prezice un criteriu pe baza unui scor predictor se numește analiză de regresie În timp ce gradul de asociere între două variabile este un bun indiciu al coeficientului de corelație, nu este potrivit pentru prezicerea unei variabile din cealaltă Analiza de regresie prezice poziția unei persoane într-o variabilă (pe baza unui criteriu) pe baza poziției sale într-o altă variabilă (pe baza unui predictor) Dacă presupunem că relația dintre două variabile este liniară (cum este de obicei), aceasta poate fi descrisă matematic folosind următoarea ecuație de regresie: Y = a + bX, unde Y este indicatorul prezis al criteriului și este o constantă matematică care reflectă punctul în care dreapta de regresie intersectează ordonata (axa y), Capitolul Deciziile de personal b este o constantă matematică care reflectă panta dreptei de regresie, X este scorul predictor pentru o anumită persoană Valorile lui a și b sunt determinate prin proceduri matematice care minimizează distanța dintre linia de regresie (adică, linia care face predicții) și perechile de puncte predictor-criteriu Pentru a construi o ecuație de regresie, avem nevoie de date despre predictor și criterii din eșantionul de oameni Să presupunem că avem un eșantion de de angajați Evaluările de performanță ale postului acordate de șef sunt criteriul, iar testul predictiv de investigat este testul de inteligență Îl prezentăm angajaților, colectăm date legate de criteriu, iar apoi aflăm dacă performanța criteriului poate fi prezisă pe baza indicatorilor de inteligență După ce am primit informații despre predictor și criterii, obținem următoarea ecuație de regresie: Y \u d + , X Relațiile dintre variabile sunt prezentate în fig Rețineți că linia de regresie intersectează axa y într-un punct cu valoarea (a = ) De asemenea, pentru fiecare creștere de unități în X, Y crește cu Astfel, panta dreptei de regresie, definită ca modificarea lui Y împărțită la modificarea lui X, corespunde lui Y , sau , (b = , ) Acum, pentru orice valoare a lui X, se poate prezice scorul Y corespunzător De exemplu, dacă cineva obține la un test de inteligență, scorul criteriului prezis va fi: Y \u d + ( , ) \u d Dacă - scorul șefului - reflectă succesul necesar al locului de muncă (și angajatul cu un scor mai mic nu este potrivit), ecuația de regresie trebuie inversată și trebuie calculat scorul minim de trecere: \u d + , X; X = Astfel, dacă procedura de recrutare presupune utilizarea unui test de inteligență, atunci cineva care are un punctaj mai mic de nu va fi angajat, deoarece acest lucru va duce la un nivel de performanță în muncă prognozat sub cel cerut Există, de asemenea, o altă modalitate de a determina scorul de trecere Pentru a face acest lucru, trebuie să găsiți valoarea pe axa Y (criteriul) (Fig ) Apoi trageți mental o linie orizontală la linia de regresie, apoi trageți o linie în jos până la punctul corespunzător de pe axa x (predictor) Indicele va fi Scoruri de predictor Orez Predictor-Test Scatterplot și linie de regresie Analiza regresiei *| Predictori multipli Pentru a lua cea mai corectă decizie a personalului, orice tip de informație nu este suficient Gradul în care o combinație de doi sau mai mulți predictori sporește puterea predictivă a unui criteriu este determinat atât de asocierea lor cu acesta din urmă, cât și de interrelațiile lor Să presupunem că ambii predictori sunt corelați cu criteriul, dar nu unul cu celălalt Aceste relații sunt ilustrate de diagrama Venn prezentată în Fig Zona mai întunecată din stânga arată cât de mult se suprapune primul predictor cu testul, care este valabilitatea acestuia, notat cu r c, unde înseamnă primul predictor și c este testul Zona mai întunecată din dreapta arată cât de mult se intersectează al doilea predictor cu testul; validitatea sa este notată cu r c Din diagramă reiese clar că doi predictori pot explica practic criteriul De asemenea, rețineți că cei doi predictori nu sunt legați unul de celălalt - ei prezic aspecte diferite ale criteriului Combinația de relații dintre doi sau mai mulți predictori și criterii se numește regresie multiplă (R) Singura diferență conceptuală dintre r și ? este că R variază de la , la , și r variază de la - , la , R reprezintă proporția totală de varianță care poate fi explicată prin sau mai mulți predictori Dacă predictorii și sunt necorelați, coeficientul de corelație multiplă la pătrat ( × ) este egal cu suma pătratelor coeficienților de validitate individuali sau: ? \u d L + L Cu s s De exemplu, dacă r s = , și r s = , , atunci: R s = ( , ) + ( , ) = , + , = , ? c este „pătratul coeficientului de corelație multiplă dintre criteriu și cei doi predictori” Când doi predictori nu sunt legați unul de celălalt, % din varianța testului poate fi explicată cu ajutorul lor Cu toate acestea, în majoritatea cazurilor, predictorii care nu sunt legați de același criteriu nu se corelează nici unul cu celălalt De obicei, toate cele trei variabile influențează reciproc varianța, ceea ce înseamnă că coeficientul de corelație dintre cei doi predictori r nu este egal cu zero Relații similare sunt prezentate în Fig : Fiecare dintre cei doi predictori are o corelație semnificativă cu criteriul (r c și r c), și ambii se intersectează (r ) Al doilea predictor determină varianța criteriului, care nu poate fi explicată de primul predictor În același timp, varianța criteriului explicată de al doilea predictor nu este complet nouă; parțial se datorează primei Dacă există o corelație între doi predictori (r ), ecuația pentru calcularea corelației multiple la pătrat trebuie extinsă: R r?c + r c- rl ricr c SL -g f De exemplu, dacă coeficientul de corelație dintre predictori este , , cu coeficienții de valabilitate indicați în primul exemplu și r - , , rezultă: n , + , - - , - , - , p RcA = -; : = - I- , Capitolul Deciziile de personal Predictor Criterii Predictor Orez Diagrama Venn care arată doi predictori necorelați Predictor Predictor Orez Diagrama Venn care arată doi predictori corelați După cum rezultă din calcule, doi predictori corelați sunt mai puțin capabili decât cei fără corelație să ofere explicațiile necesare ( , și, respectiv, , ) Acest exemplu ilustrează următoarea regulă: este de dorit să găsiți predictori care sunt legați de criteriu, dar nu unul de celălalt Cu toate acestea, în practică este foarte dificil să găsești variabile care să fie legate statistic de o variabilă (criteriu) și, în același timp, să nu fie corelate cu altele De obicei, variabilele care au putere predictivă în raport cu un anumit criteriu acționează în același rol unele față de altele De asemenea, rețineți că versiunea redusă a ecuației, care vă permite să calculați pătratul coeficientului de corelație multiplă cu predictori independenți, este un caz special al ecuației extinse, unde r este egal cu zero Analiza de regresie multiplă Relația dintre corelație și regresie stă la baza relației dintre corelația multiplă și regresia multiplă La fel cum analiza de regresie vă permite să faceți o predicție bazată pe un singur predictor, analiza de regresie multiplă vă permite să faceți o predicție bazată pe mai mulți predictori Ordinea utilizării regresiei multiple urmează logica corelației multiple: de obicei extinde puterea predictivă a criteriului Analiza regresiei -| oud După cum sa menționat deja, formula pentru ecuația de regresie cu un predictor este următoarea: Y = a + bX Dacă este extins pentru a include doi predictori, arată astfel: Y = « + X + X , unde X{ și X sunt doi predictori, iar b{ și b sunt coeficienții de regresie specifici asociați acestor predictori Valorile b se bazează parțial pe corelația dintre predictori și test În regresia multiplă, ele depind și de corelația dintre predictori Cu toate acestea, procedura de predicție în regresia multiplă este similară cu cea utilizată în regresia simplă cu un singur predictor Să presupunem că avem date cu privire la un criteriu aplicat unui eșantion de lucrători industriali care au finalizat două teste despre care credem că ar putea ajuta la selectarea lucrătorilor în viitor Analizăm datele pentru a obține valorile lui a și b , ecuația de regresie va fi: Y = + , Xt + , X Dacă o persoană obține la primul test și la al doilea, scorul ei de criteriu prezis este: Y \u d + , + , \u d Gradul de predictibilitate pe care doi predictori îl pot stabili este măsurat prin corelația multiplă dintre predictori și criterii Dacă acesta din urmă este suficient de mare pentru a avea o valoare predictivă, aceste teste pot fi utilizate la angajarea lucrătorilor în viitor Compania va stabili, desigur, un scor criteriu previzibil minim de, să zicem, În acest exemplu, rata estimată de succes la locul de muncă ( ) este mai mare decât minimul permis de companie ( ), astfel încât solicitantul va fi angajat Regresia multiplă nu se limitează la doi predictori; regresia poate include și altele atâta timp cât acestea nu îmbunătățesc puterea predictivă a criteriului Ecuația de regresie cu predictori multipli (k) este doar o extensie a ecuației de regresie cu doi predictori; în acest caz, sunt îndeplinite toate condițiile specificate Ecuația este: Y = a + btXt + b X + b^ + + bkXk De obicei, există o limită dincolo de care adăugarea de predictori nu îmbunătățește valoarea predictivă a testului De regulă, ecuațiile de regresie cu - predictori fac posibilă prezicerea criteriului nu mai rău decât ecuațiile cu un număr mare de ei Motivul pentru aceasta este că, dacă numărul de predictori depășește - , proporția din varianța totală explicată de aceștia devine prea mare, astfel încât predictorii suplimentari nu se adaugă la varianța testului Dacă am mai găsi un predictor care, în primul rând, nu s-ar corela cu alții și, în al doilea rând, ar fi legat de criteriu, acesta ar servi ca un plus valoros la ecuație Regresia multiplă este o strategie de prognoză populară, utilizată pe scară largă în domeniul psihologiei I/O Capitolul Deciziile de personal Generalizarea valabilității Conceptul de generalizare a validității predictorilor este extinderea (generalizarea) acestuia la acele tipuri de activități profesionale sau contexte care depășesc cele în care a fost stabilit De exemplu, se stabilește că testul este valabil pentru selecția secretarilor într-o anumită companie Daca se dovedeste a fi potrivita pentru angajarea de secretare pentru o alta firma, se poate spune ca are valabilitate generalizata Dacă acest test poate ajuta la selectarea persoanelor pentru o altă poziție, cum ar fi un funcționar, atunci acesta este un alt caz de generalizare a validității Schmitt și Landy ( ) au descris grafic zone de posibilă generalizare a validității (Figura ) Generalizarea validității este un obiectiv de lungă durată al psihologiei I/O, deoarece ar facilita foarte mult îndeplinirea sarcinilor sale Problema este însă că atunci când analizăm dacă valabilitatea unui test se extinde și la alte companii sau locuri de muncă, constatăm adesea că nu este deloc așa; întrucât valabilitatea testului se dovedește a fi specifică situației în care a fost efectuată inițial validarea Ca urmare, este necesar să se stabilească valabilitatea testului în raport cu situația în care este utilizat Nu se poate presupune că valabilitatea va fi generalizată Schmidt și Hunter ( , ) argumentează în favoarea generalizării validității ca mijloc de selecție a personalului Ei susțin că problema specificității situaționale a validității testului provine din credința eronată a psihologilor în „legea numerelor mici” că orice rezultate care sunt adevărate pentru eșantioanele mari vor fi valabile și pentru cele mici Autorii cred că aceasta este o concepție greșită, deoarece rezultatele eșantioanelor mici sunt foarte instabile și oferă indicatori variabili ai validității testului Potrivit lui Schmidt și Hunter, în majoritatea cazurilor, psihologii folosesc eșantioane mici (de la la de persoane) pentru validare Astfel, Salgado ( ) furnizează date care arată că dimensiunea medie a eșantionului în studiile tipice care s-au ocupat de validitatea legată de criterii este prea mică pentru a oferi concluzii stabile, generalizate Acest lucru duce la concluzia (eronată) că validitatea testului este specifică situației Schmidt și Hunter susțin că dacă validitatea testelor ar fi stabilită pe eșantioane mari, rezultatele ar fi generalizate (mai degrabă decât situaționale) Generalizarea validității înseamnă că există o singură relație („adevărată”) între test și succesul unui loc de muncă, cum ar fi un secretar Să presupunem că, conform rezultatelor studiilor de validitate, care au inclus mii de subiecţi, s-a obţinut o corelaţie, al cărei coeficient este de , Teoretic, am putea extinde valabilitatea acestor rezultate de eșantion mare la situații de lucru mai tipice și eșantioane mai mici Organizații uriașe (cum ar fi armata sau guvernul federal) ar putea impune valabilitatea anumitor teste; lumea afacerilor ar putea „împrumuta” rezultatele ca bază pentru aplicarea testelor la angajarea angajaților Generalizarea valabilității Alternativ, pot fi create eșantioane suficient de mari prin punerea în comun și meta-analiza rezultatelor unor studii mai mici În sprijinul poziției lor, Schmidt și Hunter (Schmidt & Hunter, ) oferă un exemplu de eșantion de armată de peste de oameni Datele au acoperit predictori care au fost utilizați pentru a prezice succesul în de locuri de muncă Rezultatele au mărturisit asemănarea coeficienților de validitate pentru diferite tipuri de activități profesionale, ceea ce înseamnă că diferențele dintre acestea din urmă nu au afectat relația dintre predictor și criteriu Cercetătorii au ajuns la concluzia că în eșantioane suficient de mari, influența factorilor mediatori situaționali dispare Construcția psihologică care pare a fi comună succesului în toate domeniile profesionale (și explică generalizarea validității) este inteligența și, în special, parametrii ei legați de prelucrarea informațiilor Studiile meta-analitice care analizează relația dintre testele de abilități cognitive și performanța la locul de muncă arată în mod constant că validitatea inteligenței se extinde într-o mare varietate de ocupații Schmidt și Hunter afirmă: „Testele de abilități cognitive concepute de către profesioniști sunt predictori validi ai performanței la locul de muncă și ai învățării în toate disciplinele” (Schmidt & Hunter, ; p ) Această constatare ne întărește încrederea în valorile g în estimarea performanței la locul de muncă Cu toate acestea, după cum subliniază Guion ( a), constatarea validității cognitive generalizate nu înseamnă că toate testele cognitive sunt predictori la fel de validi pentru fiecare loc de muncă, fiecare criteriu și fiecare circumstanță Astfel, deși abilitățile cognitive pot prezice performanța cu succes a muncii în multe domenii profesionale, în diferite cazuri puterea lor predictivă diferă Dar chiar și cu forță de muncă necalificată, abilitățile cognitive demonstrează un nivel decent de validitate predictivă - Aceiași oameni, timp diferit - Alți oameni, în același timp - Alți oameni, altă dată - Alte divizii, alte ori - Alte organizații, alte ori Orez Domenii de posibilă generalizare a validității Sursa: Personal Selection in Organizations, N Schmitt & FJ Landy , John Wiley & Sons, Inc Capitolul , Deciziile de personal Potrivit lui Murphy, „studiile de validare bazate pe eșantioane mici și metode nesigure sunt pur și simplu o idee proastă” (Murphy, ; p ) Ei fac să creadă că validitatea variază considerabil de la o situație la alta Provocarea cu care se confruntă cercetările privind generalizarea validității este de a îmbunătăți modul în care sunt concepute astfel de studii Dacă sunt greșite, concluziile vor fi eronate Guion ( a) consideră că generalizarea validității este unul dintre progresele metodologice semnificative din ultimii de ani în cercetarea recrutării Permite profesioniștilor din domeniu să obțină date legate de un criteriu și să utilizeze teste de capacitate cognitivă în situațiile în care un studiu de validitate „local” nu ar fi fezabil și, prin urmare, exclude posibilitatea de a testa aceste abilități cognitive Murphy afirmă: Contribuția excepțională a cercetării privind generalizarea validității în domeniul selecției personalului este aceea de a demonstra că rezultatele cercetării empirice pot fi într-adevăr aplicate cu succes în practică pentru a rezolva probleme importante O consecință este că organizațiile care angajează nu trebuie să „ reinventează roata” de fiecare dată când se dezvoltă un nou sistem de selecție Aceștia pot folosi literatura disponibilă privind validitatea testelor de selecție și pot face predicții rezonabile, rezonabil de precise despre dacă anumite teste sau alte metode de evaluare vor funcționa pentru ele (Murphy, p ) Selectarea personalului Selecția personalului este procesul de selectare dintr-un grup de solicitanți a celor cărora li se va oferi un loc de muncă Atâta timp cât sunt mai puține posturi vacante decât există candidați, unii candidați vor fi angajați, iar alții nu Selecția este procesul de separare a candidaților selectați și respinși În mod ideal, se crede că angajații selectați vor face față cu succes muncii și vor aduce o contribuție semnificativă la prosperitatea organizației Nivelul angajaților selectați și gradul impactului acestora asupra organizației este determinat de doi factori: validitatea predictorului și procentul de selecție validitatea predictorului Figura prezintă corelația dintre predictor și criteriu la nivelul de , , care este reflectată de forma ovală a graficului de dispersie a scorurilor de predictor și criteriu Paralel cu axa verticală există o linie - un indicator critic al predictorului, care separă solicitanții care au primit și nu au primit un scor de trecere Se angajează persoane cu indicatori care depășesc cel critic, se refuză cele sub nivelul critic De asemenea, observați cele trei linii orizontale Linia continuă, reprezentând indicatorul criteriului întregului grup în ansamblu, delimitează pe jumătate întreaga distribuție a indicatorilor Linia punctată mică de sub media grupului în ansamblu reprezintă scorul criteriului de respingere În cele din urmă, linia mare punctată deasupra mediei grupului în ansamblu reprezintă media solicitanților acceptați Persoanele despre care se așteaptă să aibă performanțe bune se încadrează în zona de deasupra scorului de predictor critic Mai simplu spus, atunci când selectați personal, un predictor valid vă permite să selectați cei mai capabili oameni dintr-un grup de candidați Selectarea personalului j Scorul de predictor critic Scoruri de predictor Orez Influența unui predictor cu grad ridicat de validitate (r = , ) asupra valorii practice a testului O imagine diferită (Figura ) apare atunci când predictorul nu se corelează cu criteriul Scorul de predictor critic separă, de asemenea, candidații acceptați și cei respinși Cu toate acestea, de data aceasta toate cele trei linii orizontale se potrivesc; punctajul de criteriu al grupului de candidați acceptați nu este mai bun decât cel al grupului de candidați respinși și ambele sunt în concordanță cu punctajul grupului în ansamblu Valoarea practică a unui predictor este măsurată prin diferența dintre scorurile medii ale solicitanților acceptați și grupul în ansamblu După cum arată figura, aceste două valori sunt aceleași, deci diferența dintre ele este zero Cu alte cuvinte, un predictor care nu are valabilitate nu are nici o valoare practică În acest exemplu, se poate observa o relație directă între valoarea predictorului și validitatea acestuia: cu cât este mai mare al doilea, cu atât este mai mare valoarea reflectată în creșterea scorului mediu de criteriu pentru grupul de solicitanți acceptați comparativ cu grupul în ansamblu Indicatori de criterii Scorul de predictor critic Scoruri de predictor Orez Influența unui predictor invalid (r = , ) asupra valorii practice a testului Capitolul Deciziile de personal Procent de selecție Al doilea factor care determină valoarea predictorului este rata de selecție (SR) Se calculează împărțind numărul de posturi vacante (n) la numărul de solicitanți ( V): SR = n/N Dacă procentul de selecție (SR) este (numărul de posturi vacante este egal cu numărul de solicitanți) sau mai mare (sunt mai multe posturi vacante decât candidați), utilizarea oricăror metode de selecție este lipsită de sens Compania poate accepta orice solicitant aplicat Cu toate acestea, cel mai adesea există mai mulți solicitanți decât posturi vacante (SR între și ), iar procentul de selecție este important pentru selecția personalului Influența procentului de selecție asupra semnificației practice a predictorului este prezentată în Fig și Să presupunem că există un coeficient de valabilitate de , și un procent de selecție de , Aceasta înseamnă că doar trei din patru solicitanți vor fi acceptați Figura prezintă relația dintre predictor și criteriu, scorul predictor critic care a condus la admiterea celor mai mari % dintre solicitanți și scorurile medii corespunzătoare ale criteriului pentru întregul grup și solicitanții acceptați Dacă o companie angajează primii % dintre solicitanți, scorul mediu de criteriu pentru acel grup va fi mai mare decât pentru întregul grup (scăzut cu % din ceilalți solicitanți) Valoarea predictorului este măsurată prin diferența dintre scorurile medii ale criteriului În plus, dacă ultimii % dintre solicitanți sunt eliminați (unul din patru solicitanți este respins), scorul mediu la criteriile acceptate este mai mare decât cel al grupului în ansamblu Pe fig , reflectă situația cu același coeficient de validitate (r = , ), dar de această dată procentul de selecție este mai mic ( ? = , ); din patru solicitanți, doar unul va fi angajat În figură se arată scorul predictorului critic, care duce la acceptarea doar a % dintre solicitanții cu cele mai mari scoruri, precum și scorul mediu de criteriu al întregului grup de solicitanți Rata medie a candidaților acceptați nu este doar peste media grupului, ca și în cazul precedent; diferenta dintre ele este mai mare Cu alte cuvinte, atunci când sunt angajați doar primii % dintre solicitanți, scorul lor mediu este mai mare decât cel al primilor % dintre solicitanți, ambii fiind mai mari decât media grupului în ansamblu & i g>s eu Scorul de predictor critic Scoruri de predictor Orez Efectul unui procent mare de selecție (SR = , ) asupra valorii practice a testului Selectarea personalului -| gg Orez Influența unui procent mic de selecție (SR = , ) asupra valorii practice a testului Relația dintre procentul de selecție și valoarea practică a predictorului este evidentă: cu cât procentul de selecție este mai mic, cu atât valoarea practică a predictorului este mai semnificativă Este clar și adevărat Cu cât suntem mai selectivi în angajare (adică, cu cât rata de selecție este mai mică), cu atât este mai probabil ca candidații acceptați să îndeplinească standarde înalte Există un al treilea factor (nu atât de semnificativ) care afectează capacitatea predictorului de a îmbunătăți calitatea muncii angajaților angajați Se numește rata de bază Acesta este procentul de angajați în prezent care își îndeplinesc cu succes sarcinile Dacă valoarea de bază a companiei este de % ( din de angajați își îndeplinesc cu succes sarcinile profesionale), este puțin probabil ca noua metodă de selecție să îmbunătățească aceste condiții aproape ideale Dacă valoarea de bază este de %, este clar că niciun sistem nou nu va îmbunătăți lucrătorii calificați Singura „îmbunătățire” care poate fi obținută cu noul test este reducerea timpului sau costului testării (în același timp menținând același nivel de precizie predictivă) Deciziile luate la selectarea personalului Dacă predictorul nu are validitate absolută (r = , ), erorile de selecție sunt inevitabile Prin urmare, ar trebui să încercați să le faceți cât mai mici posibil Cu ajutorul diagramelor de dispersie este posibil să se analizeze care sunt aceste erori Figura , a reflectă relația dintre predictor și criteriu la nivelul de , , când indicatorii de criteriu sunt separați de un indicator critic (acesta este punctul care separă angajații de succes (sus) și cei nereușiți (jos) Managementul este cel care decide ce contează drept succes și ce contează drept eșec (vezi Notele ) Figura b ilustrează aceeași relație dintre predictor și criteriu, dar de data aceasta scorurile primului sunt separate printr-un scor critic (acesta este punctul care separă solicitanții acceptați (în dreapta) și respinși (în stânga) Indicatorul care indică finalizarea cu succes a testului este determinat de Capitolul Deciziile de personal procentul de selecție, factorii de cost și uneori legea Figura c ilustrează relația dintre predictor și criteriu atunci când ambii exponenți critici se intersectează Cele patru sectoare rezultate ale diagramei de dispersie sunt etichetate cu litere reprezentând diferite grupuri de indivizi • Cadranul A Solicitanții ale căror scoruri sunt peste scorurile critice ale predictorului și criteriului sunt într-adevăr candidați eligibili Aceștia sunt oamenii care vor excela la locul de muncă pentru că trec testul predictiv și care de fapt se dovedesc a fi angajați de succes Acest grup reflectă decizia corectă de angajare • Cadranul B Membrii acestui grup sunt persoane care, în opinia noastră, nu s-ar descurca bine la locul de muncă deoarece nu au trecut testul predictiv; și chiar dacă ar fi angajați, rezultatele lor ar fi nesatisfăcătoare Acest grup arată corectitudinea deciziei: am prezis corect că reprezentanții săi nu ar fi făcut față lucrării Aceștia pot fi numiți candidați cu adevărat nepotriviți A Indicatori de criterii Scorul de predictor critic Scoruri de predictor Indicatori de criterii Scorul de predictor critic Scoruri de predictor în Orez Influenţa asupra diagramei de dispersie „predictor-criteriu”: a - indicator critic al criteriului; b - indicator critic al predictorului; c - ambii indicatori critici În unele organizații guvernamentale (cum ar fi guvernele de stat), scorurile de promovare la teste sunt stabilite prin lege De obicei, este setat la % răspunsuri corecte Selectarea personalului -| du • Cadranul B Persoanele care nu au reușit testul predictiv (și, prin urmare, au fost considerate potențiali cu rezultate slabe) dar care, dacă ar fi fost angajate, ar fi îndeplinit bine îndatoririle lor, sunt considerate eronat clasificate drept candidați nepotriviți În legătură cu aceste persoane, decizia a fost luată greșit În realitate, ar fi fost muncitori buni, dar am presupus în mod eronat că nu vor putea face față sarcinilor profesionale Aceștia sunt lucrătorii potriviți de care ne-au lipsit • Cadranul D Solicitanții care au trecut cu succes testul predictiv (și, prin urmare, au fost considerați angajați potențial de succes), dar, atunci când sunt angajați, demonstrează rezultate nesatisfăcătoare Aceștia sunt considerați clasificați greșit ca candidați eligibili În realitate, sunt muncitori ineficienți și nu ar fi trebuit să fie angajați, dar am presupus în mod eronat că ar excela la locul de muncă Aceștia sunt muncitorii nepotriviți pe care i-am acceptat Parametrul de trecere/nereuşat este legat de trecerea/eşecul testului predictiv; parametrul este într-adevăr/fals legat de calitatea (corectă/incorectă) deciziei noastre de a angaja sau nu un lucrător La selectarea personalului, ne străduim să minimizăm numărul celor care vor fi considerați din greșeală un candidat potrivit sau nepotrivit NOTE Ridicand stacheta Una dintre expresiile utilizate pe scară largă în organizații este „a ridica ștacheta”, adică a ridica standardele Dacă conducerea organizației consideră că este necesar să facă acest lucru, va „ridica ștacheta” pentru a atinge un nivel acceptabil Un exemplu clar al acestei metafore (atât la propriu, cât și la figurat) este selecția personalului Să presupunem că o organizație folosește un test de validitate legat de criterii pentru a selecta oameni pentru poziții de vânzări Să presupunem, de asemenea, că standardul pentru un nivel satisfăcător al vânzărilor (sau indicatorul critic al criteriului) este de milion USD pe an Să presupunem că indicatorul minim corespunzător acestei cifre este de de puncte pe test Cu toate acestea, compania decide că milion de dolari nu mai reflectă o performanță acceptabilă; conducerea decide să ridice standardul de vânzări la , milioane USD pe an Amintiți-vă de linia orizontală din fig , reflectând indicatorul critic al criteriului Acesta este un anumit „bar” Prin „creșterea ștachetei” sau ridicarea standardului minim de la milion de dolari la , milioane de dolari, organizația vizează un nivel mai ridicat de performanță Pentru a selecta angajații care îl pot atinge, trebuie, de asemenea, să creșteți scorul de trecere la test - de exemplu, de la la Deoarece testul are valabilitate asociată cu criteriul, cu cât o persoană face față cu mai mult succes, cu atât mai bine va va executa treaba Aceasta înseamnă că pentru a ajunge la nivelul vânzărilor de , milioane USD pe an, trebuie să obțineți de puncte la test Expresia „ridică ștacheta” în acest caz înseamnă ridicarea standardului, mai întâi în ceea ce privește criteriul și – ca efect corespunzător – scorul de trecere la test Capitolul Deciziile de personal Dacă nu există nicio diferență între o decizie fals pozitivă și o decizie fals negativă (adică acceptarea unui angajat rău este la fel de rău ca și respingerea unuia bun), nu are sens să se schimbe indicatorii predictori critici Odată cu scăderea lor - Fig , c (deplasarea liniei la stânga) - dimensiunea sectorului B este redusă (atribuită în mod eronat candidaților nepotriviți) Însă odată cu scăderea numărului de solicitanți considerați în mod eronat nepotriviți, sectorul G (clasificat în mod eronat drept candidați apți) crește Odată cu creșterea indicatorului critic al predictorului (deplasarea liniei la dreapta), se dezvoltă situația opusă În plus, erorile de clasificare (evaluările eronate ale candidaților ca fiind potriviți sau nepotriviți) sunt, de asemenea, afectate de extremele de bază De exemplu, dacă comportamentul prezis apare rar (să zicem, un angajat comite o contravenție la locul de muncă), probabilitatea apariției unui tip de eroare față de altul este foarte mare (Martin & Terris, ) Cu toate acestea, scorurile de promovare nu pot fi stabilite doar pentru a minimiza deciziile eronate Cascio, Alexander și Barrett ( ) subliniază necesitatea unei relații raționale între scorul de promovare și prescrierea testelor Problemele legate de rata de promovabilitate vor fi discutate în secțiunea următoare De mulți ani, angajatorii au tratat în mod diferit aspectele pozitive și negative eronate Cei mai mulți au preferat să renunțe la un muncitor bun (în speranța că ar putea angaja altul de același fel) decât să angajeze unul rău Costurile asociate cu pregătirea, eficiența scăzută, fluctuația angajaților etc cu decizii fals pozitive sunt extrem de nedorite În timp ce mulți angajatori încă tind să evite falsele pozitive, falsele negative joacă, de asemenea, un rol important Un solicitant care eșuează un test predictiv și dă în judecată un angajator pentru testare neloială poate duce la costuri semnificative Dacă candidații pentru un post vacant eșuează la un test de angajare, angajatorii vor să fie complet siguri că respingerea nu este rezultatul unor practici neloiale, discriminatorii Respingerea unui solicitant calificat are o conotație tragică; iar refuzul unui loc de muncă unui solicitant calificat care reprezintă unul dintre grupurile minoritare poate fi, de asemenea, costisitor Probabilitatea ambelor tipuri de eroare scade pe măsură ce validitatea testelor predictive crește Cu cât validitatea predictorului este mai mare, cu atât este mai puțin probabil ca solicitantul să fie evaluat incorect Determinarea punctajului de trecere Te-ai întrebat vreodată cât de legitimi sunt anumiți indicatori de trecere? De ce este necesar să răspundeți corect la % dintre întrebări pentru a trece un test (de exemplu, conducerea unei mașini)? De ce, în instituțiile de învățământ, indicatorii critici de %, % și % sunt de obicei asociați cu clasele A, B și, respectiv, C? Se spune că în urmă cu câteva mii de ani, un împărat chinez a emis un decret prin care, pentru a trece cu succes testul, trebuie să obții % din răspunsurile corecte Această cifră a existat de-a lungul istoriei într-o varietate de domenii de evaluare ca standard pentru luarea deciziilor de promovare/eșec într-un proces Deși psihologii I/O se ocupă în principal de activități profesionale, va trebui și noi Selectarea personalului -| gg vezi problemele legate de determinarea valorii indicatorului critic și interpretarea diferențelor dintre indicatorii de testare (de exemplu, Stricker, ) Cascio, Alexander și Barrett ( ) explorează problemele juridice, psihommetrice și profesionale implicate în stabilirea criteriilor de referință Conform datelor lor, există o mare varietate de opinii cu privire la standardele preferate pentru a evalua cât de bine este stabilit un punctaj de promovare Trebuie să fie rezonabil și să îndeplinească așteptările privind un nivel acceptabil de performanță profesională; să fie stabilit la un nivel care să permită selecția lucrătorilor capabili să stăpânească munca, precum și performanța sigură și eficientă a acesteia Astfel, nu este de dorit să se stabilească atât „prea scăzut” (creșterea frecvenței deciziilor fals pozitive), cât și „prea mare” (creșterea frecvenței deciziilor fals negative) un scor de trecere Dacă un test are valabilitate asociată cu un criteriu, nivelul de performanță al testului corespunde direct nivelului criteriului, ceea ce ajută la alegerea unui punctaj de promovare rezonabil Luați în considerare, de exemplu, prezicerea performanței la facultate Criteriul de realizare este nota medie, iar indicatorul critic al criteriului este C, sau pe o scară de puncte Aceasta înseamnă că studenții cu o medie de sau mai mare primesc o diplomă de facultate, în timp ce studenții cu o medie mai mică de nu o fac Să presupunem că un test de de puncte de abilități cognitive este utilizat pentru a selecta studenții pentru admiterea la facultate În cadrul paradigmei de validitate legată de criterii, a fost găsită o relație empirică între scorurile la test și media la facultate În cursul analizei statistice a indicatorilor, a fost determinată o relație, care este ilustrată în Fig Deoarece este necesar un GPA de pentru absolvire și deoarece există o relație între scorurile la test și GPA, este posibil să se calculeze (prin analiză de regresie) un anumit scor de test asociat cu GPA-ul prezis Dacă este egal cu , atunci scorul testului va fi În consecință, este un indicator critic pentru acest test de abilități cognitive Scorurile testelor de abilitate cognitivă Orez Determinarea unui punctaj de trecere folosind validitatea criteriului unui test Capitolul Deciziile de personal Sarcina de a determina punctajul de promovare devine mai dificilă atunci când se cunoaște doar validitatea conținutului testului În astfel de cazuri, este necesar să se ia în considerare nivelul de abilitate asociat cu un anumit indicator de testare, care este considerat o expresie relevantă a succesului postului Cu toate acestea, astfel de decizii sunt clar subiective În general, nu există un indicator de trecere unic, universal și precis De asemenea, nu există o metodă universală care să vă permită să setați indicatori de trecere pentru toate situațiile Cascio și colab ( ) fac o serie de recomandări: • Procesul de stabilire a unui punctaj de promovare ar trebui să înceapă cu o analiză a postului care identifică nivelurile relative de cunoștințe, abilități și abilități critice (KSA) • Ori de câte ori este posibil, datele privind relația reală dintre scorurile testelor și măsurile de performanță ar trebui examinate cu atenție • Scorurile de promovare trebuie stabilite suficient de ridicate pentru a se asigura că sunt îndeplinite standardele minime de performanță Rezumând procesul de determinare a ratei de promovare, Ebel notează: „Oricine spera să descopere o rată de promovabilitate „reală” este sortit să eșueze pentru că nu există Tot ceea ce poate spera examinatorul și tot ceea ce poate solicita examinatorul este o definiție clară a temeiurilor pentru obținerea unui indicator de trecere și raționalitatea maximă a stabilirii acestuia” (Ebel, ; p ) Calculul unui indicator de trecere este legat nu numai de probleme de măsurare, ci și de aspecte legale Multe dintre ele sunt legate de influența negativă Reamintim că aceasta din urmă este determinată de „regula %”: existența unui efect advers se spune că este în cazul în care procentul de selecție asociat cu un anumit punctaj de promovare la test pentru un subgrup de candidați este mai mic de / (sau %) din același procent pentru un subset mai mare de candidați Să presupunem că un indicator de promovare la un anumit test ne-a permis să derivăm procentul de selecție pentru candidații bărbați - %, pentru femei - % Deoarece al doilea număr este mai mic de / din primul ( / - % = %), scorul de promovare stabilit are un efect negativ asupra solicitanților Unele organizații cred în mod eronat că pot evita problema influenței negative prin stabilirea unui punctaj de promovare atât de mic încât aproape toți solicitanții trec testul (rata de selecție în acest caz este extrem de mare) Instanțele consideră inutilă această procedură, pentru că dacă organizația nu este capabilă să îndepărteze oamenii care nu au calificările necesare, nu are niciun rost să folosești testul Potrivit instanțelor, stabilirea unui scor de trecere foarte scăzut discreditează întregul proces de testare O alternativă la stabilirea scorurilor de trecere scăzute este procedura de banding (Murphy, Osten & Myors, ) Abordarea tradițională a selecției personalului este de a clasifica candidații în funcție de scorurile lor la teste și de a selecta candidații cu cele mai mari scoruri O abordare alternativă presupune diferențierea indicatorilor de testare (și anumite diferențe dintre aceștia sunt ignorate) în intervale - grupuri; față, Selectarea personalului * * ale căror scoruri sunt în același interval sunt selectate pe o altă bază decât indicatorul testului (de exemplu, sexul sau rasa), ceea ce reduce semnificativ efectul advers Gama benzii depinde de fiabilitatea testului Testele foarte fiabile au ca rezultat benzi relativ înguste, în timp ce testele mai puțin fiabile duc la game mai largi de scoruri la test Astfel, o diferență de un punct (de exemplu, de puncte și ) nu poate fi considerată suficient de mare pentru a reflecta o diferență semnificativă în abilitățile respective ale solicitanților Această logică poate fi extinsă la diferențe de , puncte și așa mai departe În cele din urmă, se determină o diferență, care este considerată o dovadă semnificativă a diferențelor de abilități În acest moment, o bandă se termină și alte benzi pot fi formate din distribuția indicatorilor de testare Bandingul este o interpretare destul de controversată a scorurilor la test Scopul său principal este de a satisface obiectivele conflictuale de angajare a lucrătorilor calificați și de a asigura diversitatea acestora din urmă (Campion et al , ) Susținătorii acestei metode (de exemplu, Siskin, ; Zedeck, Outtz, Cascio & Goldstein, ) susțin că gruparea poate recruta candidați capabili evitând în același timp antagonismul Criticii (de exemplu, Schmidt, ; Schmidt & Hunter, ) susțin că gruparea conduce la probabilitatea selecției aleatorii (adică, ignorarea completă a rezultatelor testelor), ceea ce este complet inconsecvent cu principiile clasice de măsurare Există, de asemenea, îngrijorarea (Gottfredson, ; Sackett & Wilk, ) că această abordare va face posibilă sublinierea anumitor tipuri de erori de selecție Decizia finală privind admisibilitatea bandării depinde de poziția organizației în domeniul problemelor sociale și economice Această contradicție subliniază încă o dată ceea ce ne atrage atenția Ebel ( ): nu există o metodă universală pentru a determina scorurile de promovare la teste În plus, deciziile de selecție se bazează uneori pe considerente care nu au nimic de-a face cu aceste valori de referință (a se vedea notele ) NOTE Politică murdară Acest capitol se concentrează asupra modului în care sunt luate deciziile privind personalul Au fost identificați și luați în considerare mulți factori, dar unul nu a fost menționat Se discută rar în cărți și articole despre selecția personalului, dar (din păcate) uneori se dovedește a fi foarte semnificativ, dacă nu decisiv Se numește politică Să vă spun un caz din practica mea Am fost invitat să particip la un proiect consultativ foarte important - selecția șefului de poliție al unui oraș mare Această activitate este legată de activitatea publică, influență uriașă și responsabilitate Nu am vrut să „eșuez” ca consultant Orașul a invitat candidați pentru postul vacant, iar în final s-au găsit de candidați care îndeplinesc cerințele minime stabilite de administrație Mi s-au înmânat de CV-uri și mi s-a cerut să aleg cel mai bun candidat În primul rând, am evaluat educația și experiența fiecărui candidat prin analiza CV-ului Ca urmare, numărul de solicitanți a fost redus la Apoi, cei care au avansat în sferturile de finală au trebuit să dea răspunsuri scrise gratuite la întrebări de test despre cum ar încerca să Capitolul Deciziile de personal s-a grăbit să rezolve unele probleme importante ale poliției Au fost de asemenea evaluate răspunsurile candidați au ajuns în semifinale În această etapă, candidații au completat chestionare de personalitate și au completat teste de inteligență Pe baza rezultatelor obținute au fost selectați finaliști, cu care, la rândul lor, a avut loc un lung interviu Pe baza tuturor rezultatelor, am clasat finaliști și am depus lista la consiliul orășenesc, care avea dreptul legal să aprobe candidatura noului șef de poliție Reclamantul care s-a clasat pe primul loc era din alt stat; locul al doilea a revenit actualului asistent șef al poliției, al doilea la comandă Solicitantul din fruntea listei era un candidat mult mai bun decât oricine altcineva Mi s-a părut că consiliul orășenesc (format din persoane) nu poate avea dificultăți: trebuia doar să aprobe persoana care a câștigat primul loc ca șef al poliției Totuși, aici a intervenit politica, și mai degrabă murdară Adjunctul șefului poliției era un prieten apropiat al celor trei membri ai consiliului municipal Ei, ca și soțiile lor, jucau cărți împreună De la bun început, acești oameni au știut că asistentul șef al poliției va ocupa locul înalt în selecție De fapt, aproape toată lumea era sigură că el va fi următorul șef Când mi-am prezentat lista de candidați la consiliul orașului, situația s-a dovedit a fi destul de incomodă: „omul lor” nu a fost primul Presa a urmărit îndeaproape procesul de selecție deoarece era un subiect fierbinte Presa a publicat o listă cu finalişti clasaţi Publicul a cerut consiliului local să aprobe candidatul pe primul loc Cu toate acestea, șeful consiliului nu avea nicio intenție să-și dezamăgească vechiul prieten El (unul dintre cei trei prieteni) a făcut următoarea declarație neașteptată Întrucât fiecare tânăr ofițer de poliție visează să devină într-o zi șef, acordarea slujbei de șef unui „străin” (adică unui candidat dintr-un alt oraș) ar submina moralul forțelor de poliție a orașului și ar distruge pentru totdeauna visul aspiranților oameni de drept Așa că urma să recomande consiliului orășenesc să aleagă în funcția de șef al poliției pe omul care a câștigat nu primul (străinul), ci al doilea (asistentul șefului și prietenul său) Pentru prima dată, a fost pusă problema împărțirii în „noi” și „ei” Acest nou obstacol de ultimă oră a fost o modalitate de a elimina liderul de pe listă - a apărut o problemă neașteptată Unii membri ai publicului și jurnaliști au protestat împotriva deciziei, pretinzând coluziune pentru a impune opiniile personale ale consiliului Toți cei trei membri ai săi trebuiau să facă era să-l convingă pe altul să voteze pentru locul secund și acesta va fi acceptat Ședința de consiliu municipal s-a desfășurat într-o atmosferă tensionată, la care au participat numeroși reporteri și echipe de filmare; Membrii Consiliului au votat public Cu patru voturi la trei, nominalizatul pe primul loc (outsider) a fost acceptat și a devenit noul șef al poliției Aș vrea să cred că cele patru voturi „da” au fost exprimate de oameni care au judecat meritul candidatului care a câștigat primul loc, dar nu mă fac iluzii Cu ceea ce este politica, se pot întâmpla lucruri foarte ciudate Ei au votat „da” nu doar pentru că au decis să susțină un candidat mai puternic, ci și pentru că au vrut să stabilească punctele cu alți trei membri ai consiliului, față de care „aveau ranchiună” din cauza unui episod politic din trecut Cu alte cuvinte, decizia corectă a fost luată din motive greșite Aș dori să subliniez că cursul de studii pe care l-am urmat nu m-a făcut în niciun fel pregătit pentru astfel de situații Și această carte nu are o secțiune despre „Cum să faci față intrigilor politice” Cu toate acestea, politica este forța motrice în toate organizațiile și la toate nivelurile În acest sens, uneori mă întreb cum au reușit psihologii I/O să realizeze ceea ce au realizat Privire de ansamblu asupra problemei selecției personalului Privire de ansamblu asupra problemei selecției personalului În cele ce urmează, mai multe aspecte interdependente legate de selecția personalului vor fi revizuite și rezumate pe scurt pentru a arăta contextele empirice, sociale și juridice în care sunt luate deciziile relevante Orice sistem de selecție are două obiective: să angajeze muncitori calificați și să evalueze corect abilitățile tuturor solicitanților Întrebarea „angajării lucrătorilor calificați” intră în sfera problemei validității și indică corespondența dintre cât de bine se desfășoară oamenii la teste și cât de cu succes își îndeplinesc sarcinile profesionale Problema „evaluării corecte a abilităților tuturor solicitanților” este legată de problema corectitudinii testelor, arătând că acestea nu dezavantajează anumite grupuri sociale În același timp, ambele scopuri sunt incluse nu numai în contextul social, ci și în cel legal Au fost puse în aplicare legi pentru atingerea obiectivelor sociale, iar deciziile de selecție a personalului sunt luate în conformitate cu aceste standarde legale Se știe că valoarea practică a testelor noastre este destul de mare Schmidt și Hunter ( ) au analizat cercetările privind multe dintre metodele de selecție care au fost utilizate în ultimii de ani Rezultatele obținute le-au permis să concluzioneze că cel mai valid predictor (r = , ) al succesului performanței la locul de muncă este capacitatea mentală generală (g) Cele trei combinații optime de g și un alt predictor în ceea ce privește validitatea maximă (exprimată prin corelație multiplă) au fost combinarea abilităților mentale generale (g) cu un test de onestitate ( , ), un interviu structurat ( , ) și eșantioane de lucru ( , ) Marea majoritate a altor variabile predictive au îmbunătățit, de asemenea, acuratețea predictivă generală a sistemului de selecție, pe lângă scorul general de inteligență (g) Testele de angajare sunt la fel de precise ca și diagnosticele medicale, dar sunt departe de a fi perfecte În consecință, apar întotdeauna erori de selecție (recunoașterea eronată a unui candidat ca fiind adecvat sau nepotrivit pentru o anumită activitate) O altă întrebare este dacă afectează toți candidații sau doar anumite grupuri? Acest lucru are de-a face cu corectitudinea testelor utilizate Populația SUA este o fuziune a unei largi varietati de grupuri rasiale, etnice și religioase Ca națiune, americanii doresc ca această diversitate să se reflecte în forța de muncă Tensiunea socială constantă cauzată de selecția personalului se datorează obiectivelor menționate - de a selecta angajați calificați și de a realiza diversificarea forței de muncă Adesea, preferința pentru unul dintre aceste obiective și atitudinea față de acțiuni afirmative sunt interdependente În ultimii de ani (de la adoptarea Legii privind drepturile civile în ), preferința publicului pentru un obiectiv sau altul s-a schimbat dramatic Sackett, Schmitt, Ellingson & Kabin ( ) au descris ceea ce ei au numit „testare cu mize mari” atunci când iau decizii care salvează vieți (cum ar fi admiterea la școală sau Capitolul Deciziile de personal lucru) depind de rezultatele testelor Prinse în capcana de a trebui să folosească teste valide în deciziile de angajare care au un efect negativ, unele instituții au încercat să folosească teste care, deși nu sunt la fel de valide, au un efect mai puțin negativ Cu toate acestea, făcând acest lucru, organizația este forțată să renunțe la angajamentul său strict de a selecta cei mai merituoși solicitanți De exemplu, unele universități au încetat să mai folosească teste (inclusiv teste de aptitudini școlare) pentru a crește șansele de a accepta membri ai diferitelor grupuri sociale Sackett și colab consideră că dovezile științifice extinse privind diagnosticul psihologic sugerează că este imposibil să se atingă simultan obiectivele conflictuale de diversificare a forței de muncă (sau stagiari) și selectarea celor mai calificați aplicanți Cu toate acestea, oamenii de știință încă încearcă să găsească modalități de a maximiza calitatea candidaților selectați și de a reduce efectele adverse (de exemplu, Ryan, Ployart & Friedel, ; De Corte, ) Conflictul acestor scopuri este tratat în cadrul sistemului juridic Verdictul final, cum să-l soluționăm în mod echitabil, este dat de instanțe La locul de muncă, standardele de validare a testelor sunt definite de Ghidul de selecție uniformă În practică, este foarte dificil pentru angajatori să stabilească validitatea testelor, deoarece aceasta necesită mostre uriașe Cu alte cuvinte, majoritatea organizațiilor resping un număr semnificativ de oameni pentru a îndeplini condițiile necesare pentru validarea empirică Problema eșantioanelor insuficient de mari este o preocupare pentru angajatori (de exemplu, Hoffman, Holden & Gale, ; Peterson, Wise, Arabian & Hoffman, ) Psihologii propun conceptul de generalizare a validității ca mijloc de demonstrare a validității testelor, iar acest concept este susținut de psihologii I/O Cu toate acestea, cauzele judiciare sunt analizate pe baza standardelor legale, nu a conceptelor psihologice În același timp, rămâne întrebarea dacă justiția poate accepta pe deplin generalizarea validității ca modalitate de a dovedi caracterul adecvat al unei anumite metode de selecție a personalului După cum notează Hoffman și McPhail, „Acceptabilitatea argumentelor în favoarea unui test bazat pe conceptul de validitate generalizată depinde de o analiză riguroasă a performanței și de studii de corectitudine [în conformitate cu Liniile directoare} Motivul pentru utilizarea unui test exclusiv pe baza generalizată validitatea este probabil încă prematură” (Hoffman & McPhail, ; p ) În concluzie, remarcăm că selecția personalului se bazează pe o combinație complexă de factori tehnici și sociali, cufundați într-un context juridic Psihologii I/O sunt chemați să ia cele mai precise decizii profesionale pentru a ajuta la atragerea angajaților Pentru a face acest lucru, este necesar să fim pe deplin conștienți de dualitatea obiectivelor oricărui sistem de selecție și de dificultatea de a le atinge simultan Putem studia aspectele științifice și tehnice ale selecției personalului, dar esența problemelor luate în considerare constă în percepțiile sociale despre ceea ce este corect și ce nu este Utilitatea testelor și eficiența organizațională Utilitatea testelor și eficiența organizațională Este important de reținut că departamentul de resurse umane este doar o parte a organizației Toate departamentele sale trebuie să contribuie la succesul general Indiferent dacă o companie este orientată spre profit (cum sunt majoritatea) sau caută să-și îmbunătățească performanța (care ar trebui să fie organizațiile), întrebarea cheie este în ce măsură practicile îmbunătățite de recrutare contribuie la profitabilitatea sau eficiența generală Dacă în urma noii metode de selecție sunt angajați angajați mai productivi, ce valoare suplimentară vor aduce companiei? Utilitatea unui test este direct legată de valoarea sa practică, care este măsurată în termeni monetari sau economici Mai multe studii au demonstrat beneficiile unui program de testare valid Schmidt, Hunter, McKenzie & Muldrow ( ) au estimat echivalentul în dolari al unei companii utilizând un program valid de selecție a angajaților Autorii au analizat activitățile unui programator de calculator Ei au cerut supraveghetorilor să evalueze „valoarea” (în dolari) a programatorilor buni, medii și răi Supraveghetorii au luat în considerare factori precum viteza de lucru, numărul de erori etc Aceste răspunsuri au fost luate în considerare împreună cu alte informații Un anumit test aplicabil selectării programatorilor are o valabilitate de , Testarea unui solicitant costă USD Compania (care în acest caz era guvernul federal) a angajat peste de programatori Peste de programatori noi sunt angajați anual Odată acceptat, programatorul mediu nu își schimbă locul de muncă timp de ani Folosind aceste informații, autorii au comparat utilitatea așteptată a testului cu utilitatea altor măsuri care au fost utilizate în trecut și au o valabilitate cuprinsă între , și , Ei au analizat, de asemenea, efectul diferitelor procente de selecție variind de la , la , Echivalentul în dolari al utilizării de către guvern a unor teste mai valide a fost uimitor Deși validitatea testului utilizat anterior a fost stabilită la , și rata de selecție a fost de , , câștigurile de eficiență (adică rezultatul angajării mai multor muncitori calificați) s-au ridicat la , milioane USD pe an Aceasta a fost cea mai mică cifră, deoarece au fost luate condiții de testare destul de favorabile (r = , ) În cele mai nefavorabile condiții de testare (testul utilizat anterior nu era valabil) și un procent de selecție de , , creșterea a fost de , milioane USD pe an De asemenea, rețineți că acest echivalent în dolari reflectă utilizarea unui singur test atunci când angajați pentru orice loc de muncă într-o organizație într-un an Dacă aceste principii sunt extinse la testarea pentru multe locuri de muncă și companii (și pe o perioadă lungă de Capitolul Deciziile de personal timp), creșterea profitului va ajunge la miliarde Alte studii au arătat că utilitatea testelor valide îmbunătățește eficiența prin reducerea fluctuației angajaților, a timpului de pregătire și a accidentelor Un element cheie în creșterea utilității este validitatea testului Influența sa asupra succesului ulterior al lucrării este enormă; importanţa metodelor de selecţie „bune” nu poate fi supraestimată Între timp, stabilirea echivalentului în dolari a metodelor de selecție valide ridică unele critici Cascio ( ) pune sub semnul întrebării premisa că toți solicitanții cărora li se oferă un loc de muncă o acceptă Situația este diferită: în locul candidaților care au primit punctaje mai mari și au respins oferta, aceștia trebuie să ia candidați cu punctaje mai mici Cu un șomaj scăzut, companiile sunt nevoite să își reducă cerințele minime pentru lucrători pentru a ocupa posturile vacante existente Cerințele relaxate implică o rată de selecție mai mare Smith, Farr & Schuler ( ) discută diferența dintre utilitatea pentru o anumită organizație și utilitatea pentru societate în ansamblu Într-o singură organizație, cei mai răi candidați pot fi eliminați În economie în ansamblu, acest lucru este posibil doar într-o mică măsură Chiar și în vremuri de șomaj în masă ( %), % din populația activă economic lucrează Selecția pur și simplu mută un grup static de indivizi talentați în organizații cu standarde înalte de selecție, fără niciun beneficiu net pentru economie în ansamblu Semnificația tuturor acestor rezultate este că, în timp ce utilitatea este un concept important pentru a ajuta la luarea deciziilor de personal, o serie de factori fac estimările sale inexacte sau cel puțin dependente de circumstanțe complicate Hazer și Highhouse (Hazer & Highhouse, ) au concluzionat că complexitatea analizei de utilitate creează scepticism în rândul celor care ar putea să o folosească și recomandă cele mai simple abordări ale acesteia Carson, Becker & Henderson ( ) au făcut unele progrese în predarea analizei utilității managerilor, dar au ajuns la concluzia că acceptarea managerială a acestei proceduri a fost „dezamăgitor de scăzută” White și Latham (Whyte & Latham, ) descriu reticența managerilor de a înțelege și accepta implicațiile raționale, valide statistic ale acestei proceduri drept „inutilitatea analizei utilității” Cronshaw ( ) consideră că cea mai bună calitate a acestuia din urmă este valoarea sa informațională, pe care psihologii o oferă pentru a ajuta managerii să ia decizii de personal Acest sens al metodei este diferit de înțelegerea analizei utilității ca o modalitate de a convinge managerii să adopte o anumită metodă de selecție Aranjarea si clasificarea ramelor O parte semnificativă a cercetării în domeniul psihologiei personalului este dedicată procesului de selecție și recrutare O altă funcție (mai puțin obișnuită) a personalului implică luarea de decizii cu privire la ce muncă să atribuie lucrătorilor angajați Se numește fie aranjament, fie clasificare Aranjarea si clasificarea personalului -| (în funcție de motivele punerii în funcțiune a lucrării) În multe cazuri, selecția și plasarea personalului sunt inseparabile una de cealaltă De obicei, oamenii aplică pentru un anumit loc Dacă sunt angajați, merg la locul de muncă pentru care au aplicat Cu toate acestea, în unele organizații (și în anumite etape din istoria țării noastre), deciziile de selecție și plasare sunt luate separat una de cealaltă Plasarea și clasificarea sunt utilizate în principal în organizațiile mari unde există două sau mai multe tipuri de muncă pe care solicitanții le-ar putea face Este necesar să decideți care dintre aceste tipuri se potrivește cel mai bine abilităților candidatului Exemplul clasic este armata La un moment dat, mii de solicitanți, voluntari sau recruți erau selectați anual A apărut întrebarea unde să le definim Procedurile de aranjare și clasificare sunt concepute pentru a se asigura că persoana și munca sunt cât mai apropiate posibil Un clasament diferă de o clasificare în numărul de predictori utilizați pentru a selecta un loc de muncă potrivit Primul implică repartizarea candidaților într-unul din două sau mai multe grupuri (direcția către unul dintre două sau mai multe locuri de muncă) pe baza unui indicator de prognostic Mulți elevi de liceu, de exemplu, intră la cursuri de matematică pe baza unor teste de aptitudini matematice Clasificarea implică alocarea persoanelor la diferite locuri de muncă pe baza a doi sau mai mulți predictori validi Din acest motiv, clasificarea este mai complexă; cu toate acestea, duce, de asemenea, la o atribuire mai precisă a unei persoane la muncă decât la un aranjament Clasificarea folosește procente de selecție mai mici decât plasarea, ceea ce se explică prin utilitatea sa mai mare Faptul că nu este întotdeauna folosit se datorează dificultății de a determina setul de predictori validi Obiectul majorității studiilor privind clasificarea este armata Recruții fac o serie de teste care acoperă domenii precum inteligența și abilitățile Pe baza punctajelor obținute, recruții sunt repartizați infanteriei, serviciului medical, serviciului de informații etc Alte organizații care trebuie să distribuie un număr mare de oameni la diferite locuri de muncă folosesc și ele această procedură Din cauza acestei limitări, doar un număr mic de companii trebuie să utilizeze proceduri de clasificare Când plasați și clasificați, două întrebări sunt deosebit de importante Prima se referă la natura tipurilor de muncă pentru care este necesar să se găsească interpreți Procedurile sunt simplificate atunci când aceste specii sunt semnificativ diferite A decide dacă o persoană ar trebui să fie numită manager sau funcționar este mai ușor decât a decide între un secretar și un funcționar Posturile de conducere și de birou necesită abilități diferite, în timp ce locurile de muncă de secretariat și de birou necesită cerințe similare pentru angajați Luarea unei decizii este și mai dificilă atunci când jobul implică operații secvențiale (ca pe o linie de asamblare) sau coordonarea între unitățile de lucru În astfel de cazuri, ne interesează și cât de compatibili sunt angajații unității, dacă pot forma o echipă închegată Capitolul Deciziile de personal A doua întrebare se referă la valori Ceea ce este bun în ceea ce privește satisfacția și productivitatea unui individ poate să nu fie bun pentru o companie și invers Pot apărea conflicte între lucrători și organizații cu privire la valorile care ghidează deciziile privind plasarea și clasificarea personalului Teoretic, sunt posibile trei strategii, fiecare reflectând anumite valori • Strategia de orientare în carieră urmărește să maximizeze valorile individului în ceea ce privește dorințele și preferințele sale Studenții înșiși își aleg subiectele principale, ghidându-se de idei despre viitoarea lor profesie Cu alte cuvinte, niciun colegiu nu impune profilarea într-un anumit domeniu; Decizia aici este strict individuală • Strategia de selecție pură maximizează valoarea organizației În acest caz, sunt angajați doar persoanele care sunt cele mai potrivite pentru job Deși solicitanții selectați în acest mod posedă toate calitățile necesare, această metodă nu este practică Prea mulți nu vor fi acceptați pentru un post sau altul pentru că nu sunt „cei mai buni” dintre candidați Această metodă este în mod inerent ineficientă, deoarece mulți candidați vor rămâne fără muncă Atât strategia de orientare în carieră, cât și strategia pură de selecție au neajunsuri Deși acceptabilă pentru instituțiile de învățământ, metoda de orientare profesională nu este potrivită pentru sectorul industrial Dacă toți solicitanții ar dori să fie președinte al companiei, nu ar exista angajați pentru multe posturi vacante • O strategie de selecție secvențială este un compromis între cele două extreme descrise mai sus Cu această metodă, se găsesc lucrători cel puțin potriviți pentru toate locurile de muncă și, în conformitate cu posturile disponibile, o persoană este trimisă la locul de muncă care îi va permite să-și maximizeze abilitățile Selecția secvențială este un compromis bun, deoarece locurile de muncă sunt ocupate (nevoile organizaționale sunt îndeplinite) și persoana obține locul de muncă pentru care este potrivită (nevoile individuale sunt îndeplinite) La un moment dat, plasarea și clasificarea erau la fel de importante (dacă nu mai mult) decât selecția În timpul celui de-al Doilea Război Mondial, întreprinderile industriale au avut nevoie de un număr mare de oameni pentru a produce echipamente militare Întrebarea nu era despre obținerea unui loc de muncă pentru oameni, ci despre ce fel de muncă vor primi O situație similară a apărut și în armată, deoarece mii de noi recruți erau chemați în fiecare lună Era foarte important să le oferim oamenilor locul pentru care li se potriveau cel mai bine Astăzi, armata este cel mai interesată de clasificare (Campbell, Harris & Kparr, ) Problemele care apar în acest caz sunt tradiționale și sunt legate de încercarea de a potrivi nevoile armatei cu abilitățile persoanei (Rosse, Campbel & Peterson, ) Cu toate acestea, atenția la preferințele și aspirațiile persoanelor care intră în serviciul militar nu este un fleac După cum subliniază Walker și Rumsey ( ), recrutorii și consilierii de carieră din armată trebuie să ocupe posturile vacante cu candidați Aranjarea si clasificarea personalului -| gg contactându-i complet voluntar Această situație este diferită de ceea ce era în Statele Unite pe vremea când serviciul militar era obligatoriu Clasificatorii se confruntă cu aceleași probleme cu care se confruntă selecționiștii De exemplu, Bobko ( ) furnizează dovezi că cele mai dificile probleme în clasificarea deciziilor sunt legate de valori, în special, atingerea echilibrului etnic și de gen în raport cu atingerea performanței maxime Importanța relativă a inteligenței generale (g) în comparație cu alți factori este, de asemenea, o chestiune de dezbatere în deciziile de clasificare Potrivit lui Zeidner și Johnson (Zeidner & Johnson, ), pentru a face o prescripție eficientă, este necesar să se țină cont nu doar de indicatorul de inteligență generală (g), ci și de alți factori Ellie (APeu, ) recomandă evaluarea atât a capacității cognitive, cât și a trăsăturilor de personalitate, a intereselor și a cunoștințelor Baza logică pentru plasarea și clasificarea personalului rămâne aceeași: anumiți oameni vor face unele locuri de muncă mai bine decât altele În acest sens, este necesar să se desemneze oameni la munca pe care ei o vor realiza în cel mai bun mod posibil STUDIU DE CAZ Da-mi o sansa Hugh Casey se aşeză sumbru la biroul lui Tocmai citise o scrisoare de la Universitatea Fulbright în care se spunea că cererea lui la facultatea de medicină fusese respinsă Încă din liceu, a visat să devină medic - chirurg cardiac Hugh a fost un student exemplar și, în ciuda unui scor scăzut la test, a fost acceptat în prestigiosul colegiu Seymour Interesul său pentru medicină a apărut când tatăl său a trebuit să facă un bypass coronarian Chirurgul care a efectuat operația, dr Charles Dressen, era un prieten de familie A absolvit Facultatea de Medicină a Universității Fulbright, cunoscută în toată țara pentru excelența sa Fulbright a fost cea mai bună școală de medicină din regiune Hugh a vrut să urmeze exemplul doctorului Dressen, să devină un chirurg cardiac care să-i salveze vieți, așa cum doctorul Dressen îi salvase viața tatălui său Hugh nu a vrut doar să meargă la universitate, el a vrut să meargă la Fulbright I se părea că destinul lui era să termine acolo facultatea de medicină și să calce pe urmele doctorului Dressen La Colegiul Seymour, Hugh a fost pe lista decanului în primele semestre Nota sa medie a fost de , Primul an, la fel ca mulți începători, nu a fost ușor pentru el, dar apoi s-a instalat și a început să se descurce bine cu materii legate de medicină La începutul anului superior, a trecut testul de admitere la facultatea de medicină, dar rezultatele nu au fost deosebit de bune Același lucru s-a întâmplat și cu testul oferit de Colegiul Seymour Pur și simplu a picat testul în cele ore alocate Cu toate acestea, lui Hugh i s-a părut că și-a arătat deja suficient abilitățile în Seymour El credea că performanța bună timp de ani este mai importantă pentru admiterea la facultatea de medicină decât rezultatele unui test de ore În plus, trei profesori Seymour i-au scris scrisori de recomandare pozitive Chiar și dr Dressen, absolvent al școlii de medicină Fulbright, a trimis o scrisoare universitarului său pentru a-l sprijini pe Hugh În cele din urmă, el însuși a mers la Fulbright pentru un interviu cu comisia de admitere Deși era nervos, în opinia sa, interviul a trecut Capitolul Deciziile de personal nu-i rău A fost deosebit de încântat să vorbească despre cunoștințele sale cu Dr Dressen și despre cum îl inspirase Mergând pe coridoarele Școlii de Medicină Fulbright, Hugh a simțit pielea de găină curgându-i corpul Era sigur că acesta era locul lui Hugh se uită fix la scrisoarea de respingere, simțindu-se disperat și furios Cum ar putea un Fulbright să facă așa ceva? Cum a luat această decizie comisia de admitere? Hugh avea note excelente la liceu și la facultate și știa că se va descurca la fel de bine la facultatea de medicină Hugh a crezut că refuzul indica lipsa de încredere a comisiei că va putea absolvi cu succes facultatea de medicină Cum să se dovedească pentru a dovedi comisiei de selecție că va fi un student diligent la medicină și apoi un chirurg cardiac de succes? Hugh a decis că se va adresa la Fulbright cu o cerere de a-l accepta în probațiune, deși nici măcar nu știa dacă o astfel de practică era practicată la școala de medicină Ar fi de acord să susțină examenul după un an de facultate de medicină Dacă rezultatele sale ar fi fost nesatisfăcătoare, ar fi demisionat de la Fulbright și ar fi recunoscut că comisia a avut dreptate inițial să nu-l accepte Dar dacă s-a descurcat bine anul acesta, atunci ar vrea să fie în sfârșit acceptat și să nu mai fie controlat Hugh a vrut să-și demonstreze lui însuși, lui Fulbright și lumii că va fi un mare chirurg ca Dr Dressen Tot ce avea nevoie era o șansă întrebări de testare Ce eroare de selecție credeți că încearcă să evite administrația Fulbright (greșeală sau respinge un solicitant)? Cum îți explici această poziție? Crezi că Fulbright a decis că Hugh nu va putea face facultatea de medicină și de aceea a fost respins? Sau crezi că familia Fulbright credea că Hugh se poate ocupa de facultatea de medicină, dar existau candidați mai buni? Dacă o organizație este forțată să evalueze mulți candidați calificați care depășesc numărul locurilor vacante, ar trebui experiența personală similară cu cea a lui Hugh cu Dr Dressen să fie un factor în decizia de admitere? De ce? Dacă ați fi în comitetul de admitere Fulbright, cum ați lua decizii cu privire la candidați, astfel încât acele decizii să fie corecte și rezonabile atât din perspectiva școlii de medicină, cât și din perspectiva solicitantului? Ce părere ai despre cererea lui Hugh de a-i oferi șansa de a se dovedi? Este nerezonabil? Având în vedere validitatea imperfectă a metodelor de selecție, organizațiile nu ar trebui să ofere candidaților șansa de a se dovedi în timpul unei perioade de probă? De ce? CAPITOLUL Educație și dezvoltare Organizația selectează angajații, prezicând probabilitatea îndeplinirii cu succes a sarcinilor profesionale ale acestora În timp ce unii lucrători sunt de așteptat să fie capabili să aibă performanțe bune imediat, marea majoritate are timp să se adapteze Este facilitată de procese de învățare formal-organizaționale care vizează acest lucru Goldstein și Ford definesc învățarea ca „dobândirea sistematică de abilități, reguli, concepte și atitudini, urmată de performanță îmbunătățită în alte circumstanțe” (Goldstein & Ford, ; p ) Lucrătorii de nivel inferior sunt acceptați în organizație cu condiția să fie pregătiți Principala lor calitate profesională este capacitatea previzibilă de a învăța cum să-și facă meseria La alte niveluri, cerințele pentru cunoștințe și abilități cresc constant Martocchio și Baldwin au clarificat acest punct: „Într-o eră a inovației tehnologice, când roboții, sistemele de telecomunicații, inteligența artificială, software-ul și laserele fac treburile, nevoia de muncitori va dispărea în curând Mai simplu spus, astăzi sunt necesare abilități noi, diferite la toate nivelurile organizației” (Martocchio & Baldwin, ; p ) În consecință, angajații care efectuează astfel de operațiuni trebuie să își dezvolte capacitatea de a desfășura activități profesionale cu înaltă calitate Formarea oferă o oportunitate de a intra pe piața muncii cu competențele necesare și de a îndeplini noi funcții Împărtășesc opinia multor experți care susțin că rolul formării în îmbunătățirea performanței la locul de muncă este în continuă creștere Acest lucru se datorează răspândirii tot mai mari a informatizării și impactului acesteia asupra cerințelor pentru lucrători Utilizarea computerelor în producție și inginerie este principala realizare a industriei Muncitorilor li se cere acum să poată controla operațiunile computerizate Aceste abilități pot fi dobândite doar prin formare suplimentară Guvernul a finanțat activități care vizează îmbunătățirea formării profesionale în universități Comisia, care are în vedere obținerea competențelor necesare (Jtecrery's Commission op Achieving Necessary Skills - SCANS), este un proiect național inițiat în de Departamentul Muncii al SUA Această Comisie susține că mai mult de % dintre absolvenții universitari nu au cunoștințele sau baza necesare pentru a găsi un bun Capitolul Formare și dezvoltare lucrează sau păstrează-l Această comisie a identificat astfel de domenii de competență, care sunt tipice pentru o serie de profesii, și a ajuns la concluzia că studenții universitari ar trebui să primească nu numai abilități academice de bază, ci și abilități practice profesionale Raportul Comisiei identifică o serie de competențe (resurse, abilități interpersonale, informații, sisteme, tehnologie) și abilități de bază (citit și scris, gândire, calități personale - responsabilitate, respect de sine, sociabilitate, autocontrol, onestitate) necesare pentru munca de succes Acum, în toate domeniile de activitate profesională există o nevoie din ce în ce mai mare de a funcționa mai eficient (operațiunile de lucru ar trebui să dureze mai puțin timp sau ar trebui reduse rebuturile), iar calitatea bunurilor și serviciilor ar trebui, de asemenea, îmbunătățită Astfel de schimbări necesită creșterea productivității companiilor într-un mediu de piață extrem de competitiv Învățarea este un proces care vizează îmbunătățirea potrivirii dintre cerințele postului și calitățile umane Anunțate în titlul capitolului, instruirea și dezvoltarea sunt procese care vizează creșterea nivelului de aptitudini ale unui angajat, dar în mod tradițional se credea că aceste concepte erau oarecum diferite Termenul de dezvoltare a fost folosit în legătură cu îmbunătățirea abilităților managementului, iar formarea a fost folosită de obicei în legătură cu îmbunătățirea abilităților lucrătorilor situați în ierarhia organizațională la un nivel inferior Managerii (și cei din posturi superioare) „evoluează”; dar toți ceilalți „învață” Astăzi, o astfel de distincție nu are sens Excelența este necesară pentru lucrătorii de la toate nivelurile și fiecare angajat trebuie să-și extindă capacitățile Universitățile și colegiile nu mai sunt văzute ca singurele centre de învățare Învățarea este percepută ca un proces continuu în orice organizație Poate că anii petrecuți la facultate ar trebui considerați pregătire „educațională”, iar anii de muncă – „predare și dezvoltare” Deoarece unele dintre distincțiile clasice dintre învățare și dezvoltare rămân relevante, să luăm în considerare aceste două procese Conștientizarea necesității de a îmbunătăți abilitățile și înțelegerea proceselor care vizează acest lucru este mai importantă decât terminologia în sine Învățare și succes în îndeplinirea sarcinilor Învățarea poate fi definită ca procesul de codificare, stocare și utilizare a informațiilor Această noțiune i-a determinat pe unii practicieni (Howell & Cooke, ) să privească oamenii ca „procesatori de informații” Procedurile specifice prin care procesăm informațiile pe care le primim pentru utilizare pe termen scurt și pe termen lung fac obiectul de studiu al psihologiei cognitive (Weiss, ) Această secțiune va analiza câteva dintre rezultatele cercetării practice care ajută la înțelegerea rolului învățării în procesul de învățare și dezvoltare Anderson ( ) sugerează trei faze în procesul de stăpânire a abilităților: cunoștințe declarative, compilare de cunoștințe și cunoștințe procedurale Cunoașterea declarativă este definită ca cunoaștere despre fapte, obiecte reale și Învățare și succes în îndeplinirea sarcinilor evenimente În dobândirea deprinderilor, aceasta implică activarea proceselor de memorie și de raționament care permit persoanei în ansamblu să înțeleagă sarcina În această fază, elevul poate observa modul în care alți oameni fac față sarcinii, învățând regulile pentru implementarea acesteia O persoană trebuie să se concentreze pe deplin pe înțelegerea și rezolvarea problemei, execuția acesteia din urmă în stadiul cunoașterii declarative este lentă și cu erori Numai după ce a înțeles sarcina, o persoană poate trece la a doua fază - compilarea cunoștințelor În a doua etapă a dobândirii deprinderilor, o persoană integrează o secvență de procese cognitive și motorii necesare pentru a îndeplini o sarcină Sunt încercate și evaluate diferite metode de simplificare Se execută mai rapid și mai precis decât în etapa anterioară Cerințele pentru caracteristicile atenției umane sunt slăbite, deoarece obiectivele și metodele de rezolvare a problemei din memoria pe termen scurt sunt transferate în memoria pe termen lung Cunoștințele procedurale sunt cunoștințe despre cum să desfășoare o varietate de activități cognitive Această ultimă fază a dobândirii deprinderilor este realizată atunci când individul are o abilitate automatizată și este capabil să îndeplinească o sarcină în mod eficient cu o atenție minimă (Kanfer & Ackerman, ) După multă practică, el poate finaliza sarcina cu pierderi minime, îndreptându-și atenția către alte sarcini În plus, Ackerman (Ackerman, ) distinge trei clase de abilități necesare implementării etapelor de mai sus Abilitățile intelectuale generale sunt considerate ca fiind cel mai important factor în dobândirea cunoștințelor declarative Când o persoană întâlnește pentru prima dată o sarcină necunoscută pentru el, solicitările asupra atenției sale cresc Dar de îndată ce începe să înțeleagă condițiile sarcinii și să dezvolte o strategie pentru implementarea acesteia, atât aceste cerințe, cât și importanța abilităților intelectuale scad În trecerea de la faza declarativă la cea procedurală a stăpânirii unei abilități, viteza de percepție capătă o semnificație deosebită O persoană începe să înțeleagă cum să îndeplinească o sarcină, dar încearcă să găsească o modalitate mai eficientă care să implice un minim de atenție În această fază, viteza de percepție devine o condiție necesară pentru o prelucrare mai rapidă sau mai eficientă a informațiilor În cele din urmă, odată cu trecerea la faza finală a stăpânirii deprinderii, eficacitatea este limitată de nivelul abilităților psihomotorii „Astfel, diferențele individuale în etapa finală a muncii calificate nu sunt neapărat determinate de aceleași abilități care au influențat nivelul inițial de performanță sau viteza de dobândire a abilităților” (Kanfer & Ackerman, ; p ) Abilitățile psihomotorii (de exemplu, coordonarea) determină nivelul final de succes în efectuarea muncii în stadiul cunoașterii procedurale Rezultatele unor studii similare efectuate de psihologi cognitivi arată că există relații complexe între abilitățile individuale și fazele sarcinii Ca rezultat, devine clar de ce unii oameni stăpânesc cu ușurință abilitățile de bază, dar apoi nu sunt capabili să atingă un nivel ridicat de măiestrie, în timp ce alții stăpânesc treptat sarcina la început, dar ajung treptat la un nivel înalt Au fost efectuate cercetări Capitolul Instruire și dezvoltare (Morrison & Bratner, ), care au arătat că în armată, stăpânirea cerințelor profesiei are loc în etape, iar în procesul de pregătire, așa-numitele „podisuri” sunt înlocuite cu perioade de creștere Relația dintre învățare și performanța sarcinilor pare a fi mai complexă decât se credea anterior Aceste rezultate abordează nu numai întrebarea de ce oamenii învață la ritmuri diferite, ci și cum să coreleze procesele de învățare și dezvoltare de anumite abilități Concluzia este confirmată și de un studiu realizat de Kluger și De Nisi (Kluger și DeNisi, ) O meta-analiză a impactului feedback-ului care informează despre performanță a arătat că stăpânirea unei sarcini depinde de mulți factori care afectează rata de îmbunătățire a calității activității, precum și durata acesteia Stăpânirea procesului de îndeplinire a sarcinilor se dovedește a fi mai dificilă decât s-a crezut de foarte mult timp Recent, au fost realizate mai multe studii de amploare care au evidențiat procesul de învățare și transferul acestuia în activități profesionale Ford și Kraiger ( ) au identificat trei caracteristici care fac distincția între experți și începători Prima este natura procesuală sau automată a acțiunilor Execuția procedurală este un set de reguli de comportament în anumite condiții: în condiția A, este necesară efectuarea acțiunii B Automată caracterizează executarea rapidă a unei sarcini cu efort cognitiv minim Permite unei persoane să îndeplinească o sarcină în absența controlului conștient, ceea ce face posibilă îndeplinirea simultană a altor sarcini Experții nu numai că „știu” ceva, ei știu și când aceste cunoștințe sunt aplicabile și când nu Începătorii pot fi la fel de capabili să reproducă un set de informații, dar experții sunt mai buni în a lega informațiile în lanțuri de cauză și efect A doua caracteristică este tiparele de gândire (un mod de organizare a cunoștințelor) Pentru experți, acestea sunt mai perfecte, deoarece iau în considerare mai multe caracteristici de diagnosticare care ajută la recunoașterea modelelor semnificative Experții au o structură de cunoștințe mai complexă, care oferă o căutare rapidă a soluțiilor A treia caracteristică este metacogniția Acestea sunt ideile unei persoane despre cognițiile pe care le are și controlul asupra lor Experții înțeleg mai bine cerințele sarcinii și capacitățile acestora; vor întrerupe implementarea strategiei alese pentru rezolvarea problemei dacă aceasta s-a dovedit a fi nepotrivită Ford și colab (Ford și colab , ), Chen, Gully, Whiteman și Kilcullen ( ) subliniază importanța calităților individuale specifice sarcinii Autorii identifică diferențele individuale asociate cu caracteristicile personale și anumite situații Primele includ abilități cognitive și trăsături de personalitate - calități care nu sunt specifice unei sarcini sau situații și sunt caracterizate de stabilitate Acestea din urmă sunt specifice unei anumite sarcini Cea mai importantă calitate a acestui grup este autoeficacitatea Este o credință în capacitatea cuiva de a mobiliza rezerve de motivație, resurse cognitive și de a efectua succesiunea de acțiuni necesare pentru a răspunde cerințelor situației Sentimentul de autoeficacitate asociat cu o anumită sarcină se reflectă în credința că „pot să o fac”, precum și în disponibilitatea de a îndeplini sarcina Importanța strategică a învățării și dezvoltării Un nivel scăzut de autoeficacitate se reflectă în convingerea că există sarcini (de exemplu, matematice) cărora nu le va fi posibil să le facă față Ford și colaboratorii subliniază importanța dezvoltării unui sentiment de autoeficacitate la elevi: trebuie să fie încrezător în capacitatea proprie de a stăpâni materialul; dobândiți nu numai cunoștințe și abilități, ci și alte calități care facilitează dezvoltarea acestuia Cursanții trebuie să primească instrucțiuni clare cu privire la activitățile metacognitive care cresc autoeficacitatea, încrederea în sine și cresc probabilitatea de a transfera abilitățile învățate în alte situații Acest punct de vedere este susținut de rezultatele unei meta-analize a studiilor privind motivația pentru învățare care au fost efectuate în ultimii de ani (Colquitt, LePine & Noe, ) Datele obținute în același timp au servit drept confirmare empirică a importanței acestora din urmă pentru formarea de succes Capacitatea cognitivă generală (g) corelată cu cunoștințele declarative la , și motivația de a învăța (măsurată parțial prin autoeficacitate) corelată cu cunoștințele declarative la , Atunci când au combinat doi factori (capacitate și motivație) într-o regresie multiplă, ei au explicat % (R = , ) din variația cunoștințelor declarative Importanța strategică a învățării și dezvoltării Întreprinderea își formează și își dezvoltă angajații nu de dragul procesului, ci pentru că, printr-un management adecvat, angajații creează un avantaj competitiv, sporind succesul întreprinderii în sine Strategia de competitivitate folosita de organizatie este un mijloc de lupta pentru un loc in piata Există o relație între tipul de strategie competitivă pe care o urmărește o organizație, pe de o parte, și practicile sale de învățare și dezvoltare stabilite, pe de altă parte (Jackson & Schuler, ) Strategia de viteză are ca scop obținerea competitivității prin reducerea timpului de producție și livrare a serviciilor Instruirea care susține această funcție strategică subliniază importanța muncii în echipă și a tehnicilor de simplificare a producției care reduc timpul necesar pentru a servi nevoile clienților Strategia de inovare servește la dezvoltarea de produse și servicii care sunt diferite de produsele și serviciile concurenților Sarcina principală de producție este de a oferi ceva nou, diferit, care este ceea ce vizează formarea O strategie de îmbunătățire a calității asigură competitivitatea prin oferirea de produse și servicii de calitate superioară decât concurenții Pentru a atinge acest obiectiv, angajații sunt instruiți pentru a menține un nivel ridicat de calitate a muncii În cele din urmă, scopul unei strategii de reducere a costurilor/costurilor este de a obține un avantaj competitiv prin scăderea prețului bunurilor sau serviciilor Această strategie de afaceri acordă relativ puțină atenție dezvoltării competențelor angajaților, deoarece o creștere a gradului de stăpânire a competențelor înseamnă un nivel mai ridicat al salariilor, ceea ce duce la creșterea costului de producție Deoarece acest rezultat este opusul a ceea ce se dorește, organizațiile care folosesc strategii de reducere a costurilor sunt reticente să investească masiv în dezvoltarea abilităților angajaților lor Capitolul Formare și dezvoltare De fapt, majoritatea organizațiilor folosesc mai multe strategii de afaceri simultan În consecință, activitățile de formare și dezvoltare servesc mai multor scopuri Companiile de fast-food sunt un bun exemplu Rețineți, totuși, că există o relație între ceea ce o organizație încearcă să obțină (strategia sa competitivă) și atitudinile față de învățare și dezvoltare Unele strategii de afaceri (inovare) se bazează mai mult pe abilitățile lucrătorilor decât pe altele (reducerea costurilor/valorii) În consecință, cele mai înalte realizări și cel mai puternic accent pe tehnologiile de învățare se remarcă în organizațiile în care cel mai important este acordat resurselor umane ca factor de menținere a competitivității Mediul înainte de învățare Tennenbaum și Yukl (Tennenbaum & Yukl, ) analizează datele care arată că evenimentele care conduc la învățare pot influența eficacitatea acesteia Acțiunile și deciziile luate la nivelul managementului afectează motivația angajatului pentru învățare Într-un stadiu incipient al socializării, angajații încep să învețe cum vede organizația învățarea și continuă să primească informații prin participarea la activități de învățare Unele acțiuni vă ajută să înțelegeți dacă învățarea este considerată importantă (de exemplu, sprijinirea supervizorului dvs imediat sau a colegilor) Alții precizează în ce măsură este controlată, participarea la ea sau contribuția personală la implementarea acesteia (de exemplu, evaluarea nevoilor) Un studiu (Cohen, ) a constatat că cursanții care au primit sprijin de la supervizorul lor au fost mai încrezători în potențialele beneficii ale formării Astfel de supraveghetori discută despre cursul de formare cu angajații, își formulează obiectivele, acordă timp pentru pregătire și, în general, își încurajează angajații Baldwin și Magjuka ( ) au descoperit că acei lucrători care au intrat în formare cu așteptarea unei anumite activități sau evaluări mai târziu au fost hotărâți să aplice ceea ce au învățat la locul de muncă Raportul privind rezultatele învățării pe care trebuiau să îl întocmească a însemnat că aceștia au fost trași la răspundere pentru învățare și au acordat o mare importanță procesului Este adevărat și invers Mathieu, Tannenbaum și Salas ( ) au descoperit că cursanții care au raportat constrângeri multiple de lucru (de exemplu, lipsă de timp, lipsă de echipament, resurse) au fost inițial mai puțin motivați Nu au avut suficient stimulent pentru a învăța noi abilități în condițiile în care nu puteau fi aplicate Un alt factor care determină mediul de preînvățare este intrarea și alegerea individuală Baldwin, Magjuka și Loher ( ) au descoperit că capacitatea de a determina ce fel de formare ar dori să primească angajații le-a sporit motivația dacă ar urma cursul ales Cu toate acestea, studenții cărora li s-a permis să-și aleagă propriul curs și apoi redirecționați către altul au fost mai puțin motivați și au învățat mai puțin decât cei fără această libertate Quinuans (Quinones, ) a concluzionat că una dintre modalitățile de a crește motivația este de a oferi unui angajat Evaluarea nevoilor de formare posibilitatea de a-și alege propriul program de antrenament și respect pentru această alegere În ciuda efectului dorit, nu există nicio garanție că angajatul va primi cea mai adecvată pregătire, deoarece este posibil să nu aleagă un program menit să-și depășească punctele slabe După cum subliniază Tannenbaum și Yukl ( ), câțiva factori care caracterizează mediul organizațional sunt direct legați de eficacitatea instruirii Procesul de învățare nu are loc în vid; este doar un mijloc pentru un scop Factorii care întăresc relația dintre programe și rezultatele asociate pot fi la fel de importanți ca și învățarea în sine Evaluarea nevoilor de formare Întregul proces de pregătire a personalului este construit după o anumită schemă (Fig ) (Goldstein & Ford, ) Începe cu o analiză a nevoii de formare și se termină cu o evaluare a rezultatelor acesteia Etapele intermediare importante sunt formularea obiectivelor, alegerea metodelor și dezvoltarea unui sistem de evaluare Managerii de program ar trebui să țină cont de literatura metodologică, deoarece succesele și eșecurile din trecut ajută la selectarea și planificarea instruirii Criteriile de evaluare trebuie definite înainte ca programul să poată fi implementat Cea mai mare parte a acestui capitol este dedicată trecerii în revistă a principalelor elemente din proiectarea unui program de formare a personalului O evaluare a nevoilor de formare este un proces clasic în trei etape care include analiza organizațională, analiza sarcinilor și analiza personalității Analiza organizațională Având în vedere evoluția viziunilor asupra învățării și dezvoltării, analiza organizațională anterioară s-a concentrat pe factorii care oferă informații despre unde și când învățarea va fi implicată în contextul organizațional Analiza organizațională este acum văzută ca studiul elementelor unui sistem, determinând dacă un program de învățare este capabil să conducă la formarea unui comportament care va fi transferat în cadrul organizațional Este necesar să obținem informații despre dacă instruirea este necesară, dacă instruirea este abordarea corectă, dacă există suficiente resurse pentru a-și dezvolta și implementa programul, dacă angajații și conducerea îl vor sprijini Goldstein ( ) observă că cursanții se confruntă cu o problemă: trebuie să învețe ceva într-un cadru (în curs de formare) și să-și folosească cunoștințele și abilitățile într-o altă situație - la locul de muncă Pentru a rezolva contradicția, este necesar să se analizeze elementele sistemului organizațional care afectează angajatul care a dobândit recent anumite abilități Programele de formare pot eșua din cauza constrângerilor organizaționale care nu au fost luate în considerare De exemplu, un stagiar poate învăța o serie de abilități care nu sunt în concordanță cu viziunea managerului asupra modului în care ar trebui să fie făcută treaba În plus, problema transferului abilităților stăpânite în timpul instruirii va fi luată în considerare mai detaliat Capitolul Formare și dezvoltare Necesită evaluare Orez Sistemul clasic de educație Sursă " Training in Organizations, ed a -a, de I L Goldstein & JK Ford, p Michalak ( ) consideră că angajații subliniază adesea prea mult cantitatea de învățare asociată cu stăpânirea abilităților și subestimează stadiul aplicării acestora la locul de muncă Pentru a explica diferențele în performanța învățării, Rouillier și Goldstein ( ) propun conceptul de climat de transfer organizațional Ei au descoperit că învățarea este mai eficientă dacă angajații din unitățile organizaționale sunt încurajați să folosească ceea ce au învățat și recompensați pentru acest lucru Prin urmare, condițiile de transfer de competențe sunt un mijloc potențial puternic de a facilita acest proces Pe scurt, analiza organizațională examinează factorii sistemici care facilitează sau împiedică transferul de competențe dintr-o situație de învățare în mediul real de muncă Toți factorii care contribuie la dezvoltarea de noi competențe în timpul pregătirii ar trebui să se manifeste și în activități profesionale în vederea consolidării competențelor dobândite Analiza sarcinilor Analiza sarcinilor servește la identificarea obiectivelor de învățare asociate cu implementarea anumitor activități sau operațiuni de producție Informațiile relevante pentru analiza sarcinilor pot fi culese din analiza postului, care a fost discutată în Capitolul Ca urmare, se stabilește o listă a activităților sau operațiunilor de producție efectuate la locul de muncă și condițiile de implementare a procesului de muncă Analiza sarcinilor ca bază pentru planificarea unui program de formare constă din patru etape (Fig ) Evaluarea nevoilor de formare Orez Etapele definirii sarcinilor și ZNS ca bază pentru dezvoltarea sistemelor de instruire Sursa: Training in Work Organizations IL Goldstein, , in Handbook of Industrial and Organizational Psychology, ed a II-a, Voi , editat de MD Dunnette & LM Hough, Palo Alto, CA: Consulting Psychology Press Determinarea formulării sarcinilor Prima etapă a analizei sarcinilor este stabilirea unei liste complete a activităților efectuate la locul de muncă Este necesar să se formuleze o declarație care să reflecte ce face angajatul, cum o face, pentru cine sau ce și de ce (vezi capitolul ) Goldstein oferă următoarele exemple de formulare a problemei Pe exemplul muncii unui secretar: „Sortează corespondența, formularele și rapoartele, care ar facilita arhivarea lor în ordine alfabetică ” În cazul unui supervizor: „Informează un supervizor de nivel superior sub formă de rapoarte scrise pentru a determina câți lucrători sunt necesari în fiecare zonă de lucru” (Goldstein, ; p ) Pentru a descrie sarcinile efectuate la locul de muncă, uneori pot fi necesare de formulări Cu cât responsabilitățile sunt mai diverse, cu atât sunt mai multe Combinarea formulării În această etapă, formulările sunt combinate în grupuri, astfel încât să fie convenabil să se opereze cu ele Acest lucru ar trebui făcut de experți De exemplu, pentru postul de secretar, unul dintre grupuri poate fi relevant pentru sarcini legate de păstrarea evidenței Analiza cunoștințelor, aptitudinilor și abilităților Calitățile de care are nevoie o persoană pentru a îndeplini sarcini pot fi definite convenabil folosind conceptele de cunoștințe, abilități și abilități (KSA) Cunoștințele ( ) sunt informații, a căror utilizare vă permite să desfășurați munca în mod adecvat Skill (H) - capacitatea de a efectua liber și precis operațiuni de lucru De obicei, abilitățile este asociată cu abilitățile psihomotorii Abilitatea (C) este calitățile cognitive sau fizice necesare pentru implementarea unei anumite funcții de muncă Cel mai adesea, abilitățile implică aplicarea cunoștințelor Sarcina analizei cunoștințelor, aptitudinilor și abilităților este de a le stabili pe cele care sunt necesare pentru rezolvarea anumitor probleme De obicei, persoanele care controlează în mod direct analiza lucrării joacă rolul experților, deoarece adesea reflectă asupra a ceea ce trebuie să știe executantul muncii, ce aptitudini și abilități are nevoie pentru a îndeplini sarcinile atribuite Pentru a obține informații de la experți despre NSS, li se pun, de exemplu, următoarele întrebări: Capitolul Formare și dezvoltare • Care sunt caracteristicile lucrătorilor buni și răi în ceea ce privește [sarcinile grupate împreună]? • Gândiți-vă la cineva care credeți că este cel mai bun la [sarcini grupate împreună] De ce este bun la meseria asta? • Ce trebuie să știe o persoană și să fie capabilă să [îndeplinească sarcini grupate împreună]? Apoi, cercetătorul determină relația dintre sarcinile îndeplinite la locul de muncă și cunoștințele, aptitudinile și abilitățile necesare pentru aceasta Dezvoltarea de programe de formare bazate pe legăturile dintre ZNS și sarcină Comunicarea adecvată formează baza pentru orientarea învățării către dezvoltarea acelor SSN care joacă cel mai important rol în activitate Aceasta determină cât de mult antrenarea contribuie la dezvoltarea NMS Mager (Mager, ) recomandă ca, după identificarea sarcinii și NSS, să fie întreprinse acțiuni pentru a indica faptul că sarcina este efectuată corect De asemenea, este indicat să se stabilească care sunt acțiunile ineficiente în cazul unei soluții incorecte a problemei Este în interesul profesorului și al cursanților să înțeleagă activitățile care trebuie stăpânite și standardele care trebuie urmate de către cursant și să aibă un punct de vedere unitar asupra acestora Un sistem de nevoi de învățare bazat pe sarcini nu poate servi de obicei ca bază completă pentru un sistem de instruire Dacă antrenamentul s-ar face exact conform a ceea ce trebuie făcut la locul de muncă, programul de antrenament ar avea o fidelitate fizică foarte mare Cu toate acestea, majoritatea sistemelor nu pot realiza acest lucru Antrenamentul implică de obicei anumite variații ale sarcinilor sau condițiilor care sunt prezente direct la locul de muncă Scopul este de a planifica totul astfel încât să vă permită să actualizați abilitățile și abilitățile care trebuie stăpânite Un mediu de învățare eficient trebuie să aibă un nivel ridicat de fidelitate psihologică, servind drept arenă pentru ca elevii să stăpânească NNS, care va fi apoi aplicat la locul de muncă Goldstein și Ford ( ) au descris grafic legăturile dintre NSS, sarcini și învățare (Figura ) Orez Acuratețea psihologică a reproducerii programelor de antrenament Sursa: Training in Organizations, ed a -a, I L Goldstein & JK Ford, p Evaluarea nevoilor de formare Analiza personalității Analiza personalității se preocupă de găsirea răspunsurilor la două întrebări: cine din organizație ar trebui să fie trimis la instruire și ce fel de pregătire ar trebui să primească? În același timp, sunt implicate sisteme de evaluare a succesului performanței în muncă, deoarece este necesar să se determine nevoia de instruire a angajatului Procedura și esența evaluării fac obiectul discuției în Capitolul De asemenea, trebuie menționat aici că evaluarea succesului realizării muncii se realizează de obicei din două motive: în legătură cu necesitatea de a determina punctele forte și punctele slabe ale angajatului pentru a contribui la dezvoltarea lui; și pentru a evalua angajații pentru decizii administrative (de exemplu, cu privire la salariu sau promovare) Atunci când analizează personalitatea, aceștia pornesc de la orientarea diagnostică a evaluării succesului activității profesionale - pentru a oferi instruire care să-l ajute pe angajat Dacă o astfel de analiză vizează numai dezvoltarea angajaților, și nu adoptarea de verdicte administrative, angajații de obicei nu i se opun Există, de asemenea, dovezi că autoevaluarea de către o persoană a abilităților sale (Mabe & West, ) ajută la determinarea nevoilor individuale de învățare În sfârșit, analiza personală poate fi extinsă nu doar pentru prezent, ci și pentru viitor, prin identificarea ZNS-urilor care trebuie stăpânite pentru a trece la un nivel superior de organizare În acest caz, experții, de obicei manageri superiori, determină NSS necesar pentru a îndeplini cerințele muncii viitoare Un exemplu (Frisch, ) al rezultatelor unei analize personale care demonstrează nevoile de dezvoltare ale angajaților este prezentat în fig Factori de competență abilități interpersonale reciproc Leadership de acțiune Abilități strategice managementul gândirii Conformitate personalitate com/ Comunicare Motivare Munca de adaptare Orez Rezultatele analizei personale Sursă " Designing the Individual Assessment Process, MH Frisch, , în Individual Psychological Assessment, editat de R Jeanneret & R Silzer, San Francisco: Jossey-Bass Capitolul Formare și dezvoltare Ostroff și Ford ( ) consideră că abordarea clasică pe trei etaje a analizei nevoilor (organizație, sarcină și persoană) este văzută în literatură ca baza pentru toate aspectele ulterioare ale pregătirii Deși considerăm în continuare aceste trei poziții ca fiind un sistem de identificare a nevoilor de formare, conținutul specific al fiecăreia continuă să se schimbe Studii recente au demonstrat marea importanță a stimulentelor în facilitarea transferului de competențe dintr-o situație de învățare la un loc de muncă Acum suntem mai conștienți de necesitatea studierii factorilor care fac posibilă aplicarea cu succes în activitățile profesionale a ceea ce s-a învățat în timpul formării Acești factori nu sunt mai puțin (dacă nu mai) importanți decât natura acestora din urmă Metode și tehnici de predare Odată ce nevoile de formare au fost identificate și transpuse în obiective, următorul pas este planificarea unui program pentru a realiza acest lucru Sarcina nu este ușoară, deoarece fiecare metodă are propriile avantaje, dezavantaje și preț Încercăm să găsim „cel mai bun” – cel care ne îndeplinește obiectivele și justifică costurile Există multe metode de predare Ele pot fi clasificate pe diverse motive, deși poate cel mai bun este în funcție de locul în care are loc învățarea Metode de formare la locul de muncă După cum sugerează și numele, metodele de formare la locul de muncă sunt implementate direct la locul de muncă Ei presupun că toată formarea are loc la locul de muncă al angajaților, în timp ce alte metode de formare permit acest lucru doar parțial Formare la locul de muncă Aceasta este probabil cea mai veche și cea mai comună formă de învățare De obicei, nu necesită echipament sau spațiu special, deoarece noii angajați sunt instruiți chiar la locul lor de muncă Mentorii cu experiență acționează ca instructori, iar începătorii învață imitându-i Ei urmăresc modul în care stăpânii îndeplinesc o anumită sarcină și încearcă să-și copieze comportamentul Această metodă oferă unul dintre principiile clasice - transferul a ceea ce este învățat în timpul antrenamentului Deoarece conținutul și locația formării sunt aceleași ca și pentru muncă, de obicei nu există probleme cu transferul abilităților dobândite Cu toate acestea, acest tip de antrenament are unele dezavantaje Uneori este de scurtă durată și slab structurat; se reduce la „urmărește-mă și îți voi arăta cum să o faci” În plus, mulți lucrători cu experiență sunt împovărați de nevoia de a pregăti un începător, care se poate găsi într-o situație în care este forțat să stăpânească sarcina prea repede Popularitatea instruirii la locul de muncă se datorează parțial faptului că este ușor de efectuat Dar, deoarece începătorii fac greșeli în acest caz, este necesar să se evalueze consecințele unui astfel de caz Rotația forței de muncă Este o metodă de pregătire în care lucrătorii trec de la un loc de muncă la altul Înainte de a se muta, pot sta într-un singur loc de la o săptămână la un an Rotația forței de muncă este folosită atât în rândul muncitorilor Metode și tehnici de predare începători, precum și în rândul managerilor gulere albe și are mai multe avantaje organizaționale Prezintă angajaților munca care se desfășoară în companie și le oferă posibilitatea de a o stăpâni Oferă, de asemenea, flexibilitate organizațională; cu un deficit de muncitori, cei care au aptitudinile adecvate vor putea ocupa locurile vacante În acest caz, lucrătorul desfășoară sistematic o nouă activitate, care oferă o varietate de experiențe și dificultăți de depășit Angajații devin mai flexibili și competitivi, deoarece pot îndeplini o gamă largă de sarcini Campion, Cheraskin & Stevens ( ) au descoperit că rotația este mai frecventă în rândul lucrătorilor în stadiu incipient O explicație pentru aceasta este că angajații mai tineri sunt mai interesați să se mute, deoarece văd mai multă valoare în aceasta decât cei mai în vârstă O altă explicație este că managerii văd rotația locurilor de muncă ale personalului tânăr ca o investiție mai bună (adică, rentabilitatea mai mare se datorează perioadei mai lungi de rambursare) Ca orice metodă de formare, rotația locurilor de muncă are dezavantajele sale Dacă un angajat este plătit la bucată sau primește un comision, atunci poate câștiga mai mult într-o funcție decât în alta; adică din cauza diferențelor individuale, oamenii nu sunt la fel de potriviți pentru diferite poziții Prin urmare, muncitorii sunt reticenți în a părăsi locul „bun” Rotația muncii încalcă, de asemenea, unul dintre principiile de bază ale plasării personalului - repartizarea posturilor în conformitate cu abilitățile și interesele angajaților Unii angajați se tem de sistemele de formare care îi obligă să facă meserii care nu le plac sau nu le plac Disponibilitatea de a stăpâni noi caracteristici ale postului este un factor cheie în funcționarea cu succes a sistemului de rotație a forței de muncă Pregătire industrială Unul dintre cele mai vechi tipuri de educație Este frecvent întâlnită în special în domeniul specialităților de lucru Un începător pentru o lungă perioadă de timp (uneori până la ani) este „instruit” de un muncitor cu experiență Ucenicul joacă rolul unui asistent și învață meșteșugul cooperând cu un meșter priceput Programele de pregătire profesională sunt adesea folosite în rândul instalatorilor, dulgherilor, electricienilor La finalizare, muncitorul este „promovat” la nivelul de maestru Antrenamentul are loc intensiv, continuu și de obicei individual De regulă, un student este atașat unui mentor Sursa: Newspaper Enterprise Association, Inc Capitolul Formare și dezvoltare Printre deficiențele acestei metode se numără faptul că timpul de „ucenicie” este determinat în prealabil de profesioniști De regulă, diferențele individuale cu privire la perioada de studiu nu sunt permise, așa că toți studenții trebuie să lucreze o perioadă fixă Se crede că programele de pregătire industrială ar trebui modificate pentru a accelera învățarea celor mai capabili studenți Metode de învățare în afara muncii Ele sunt mai diverse și diferă semnificativ în ceea ce privește conținutul și abordarea învățării Să luăm în considerare două exemple Prelegeri După cum știe orice student, prelegerile sunt o formă populară de învățare în instituțiile de învățământ Este folosit și în producție Această metodă vă permite să instruiți simultan un număr mare de oameni, adică este destul de economică Cu toate acestea, cu cât publicul este mai eterogen, cu atât conținutul se generalizează mai mult Prin urmare, valoarea acestei metode pentru dezvoltarea cunoștințelor de specialitate este limitată O reacție obișnuită la o prelegere despre îmbunătățirea tehnicilor de vânzări este să spui lucruri precum: „Este o idee bună în principiu, dar cum o pot pune în practică în compania mea?” Cu un public mai omogen, profesorul poate acoperi subiecte și tehnici specifice, ceea ce este de obicei mult mai util decât utilizarea materialului general Astfel, prelegerile sunt o modalitate eficientă de a preda un număr mare de persoane în același timp, mai ales dacă au solicitări specifice pentru un program de formare Cu toate acestea, prelegerile implică de obicei comunicare unidirecțională Practic nu există loc pentru dialog, întrebări, discuții despre probleme individuale și interese speciale Elevii înșiși trebuie să înțeleagă și să personalizeze conținutul prelegerii Deși această metodă este destul de populară, nu este cea mai bună modalitate de a învăța abilități material audiovizual Include o serie de instrumente de învățare, cum ar fi filme, diapozitive și videoclipuri Toate acestea permit nu numai să auzi, ci și să vezi În plus, astfel de materiale sunt de obicei de interes Toate acestea indică încă o dată importanța motivației și a interesului ca condiții necesare pentru învățare După costul inițial al creării unui material, utilizarea ulterioară a acestuia nu necesită, de obicei, cheltuieli mari Ajutoarele audiovizuale sunt utile pentru predarea unui proces de fabricație sau a unui flux de lucru Este mai ușor de urmărit cursul acțiunilor atunci când este prezentat vizual Partea negativă a acestei metode este asociată cu dificultățile de modificare a materialului audiovizual Dacă conținutul de antrenament se modifică, trebuie creat un film complet nou Este mai ușor să completați un set de diapozitive, deoarece cele învechite pot fi înlocuite cu altele noi În plus, producția de filme educaționale poate fi costisitoare Poate costa până la USD pentru a produce un film color de jumătate de oră cu design sonor Cu toate acestea, dacă sarcina sau munca este foarte importantă pentru companie, costurile vor plăti Cu ajutorul zoom-ului, îngheța cadrelor, derulării lente și repetărilor, operațiunile subtile și complexe pot fi împărțite în elemente separate de înțeles Metode și tehnici de predare instruire pe calculator Instruirea pe calculator este una dintre cele mai noi metode Boom-ul este asociat cu apariția microcalculatoarelor și a tehnologiei CD Această metodă este folosită pentru a dezvolta o varietate de abilități - de la comunicarea într-o limbă străină până la conducerea unui elicopter Unul dintre programe începe cu apariția mesajului „Bună ziua” pe afișaj Dacă elevul nu apasă tasta „Bună ziua” în decurs de minute, apare următorul mesaj: „Ce s-a întâmplat: ești prost dispus astăzi?” Toate acestea au fost programate special pentru a-l face pe elev să simtă că computerul nu este complet impersonal Aceasta, la rândul său, urmărește să crească motivația Avantajele instruirii pe calculator sunt o formă individuală, o reducere a timpului pentru procesul în sine și pentru ajungerea la locul de instruire Elevul poate lucra în ritmul său, începe și termina lecția în voie, își poate alege nivelul de dificultate corespunzător abilităților sale Dossett & Hulvershorn ( ) furnizează date care arată că timpul mediu petrecut cu pregătirea computerizată a recruților din armată în domeniul electronicii este mai mic decât perioada de pregătire cu prelegeri Cu toate acestea, dezvoltarea unor astfel de programe rămâne cu mult în urma dezvoltării tehnologiei informatice, iar programarea în scopuri educaționale este încă într-un stadiu incipient Goldstein ( ) observă, de asemenea, că tehnologiile noi, disruptive, singure nu garantează succesul învățării Necesită o evaluare riguroasă a nevoilor, o planificare atentă ținând cont de ele și ajustări detaliate ale programului Deși sunt necesare eforturi semnificative pentru a realiza potențialul acestei metode, învățarea asistată de computer pare a fi o modalitate foarte promițătoare de a dezvolta abilități complexe Unul dintre derivatele învățării pe calculator este învățarea web Aceasta este o nouă abordare a învățământului la distanță (vezi „Notele ”), în care metodele computerizate sunt transformate cu ajutorul tehnologiilor și metodologiilor speciale ale World Wide Web Această cale deschide conținut viu într-o structură care permite învățarea auto-ghidată pe orice subiect Învățarea web este pentru toată lumea, oriunde în lume, în orice moment Progresele în tehnologia computerelor în rețea au dus la crearea realității virtuale tridimensionale, animație pe computer, „interactiv”, „chat” și conferințe, audio și video în timp real Creatorii și educatorii de curriculum se află în prezent în stadiile incipiente ale învățării cum să modeleze învățarea bazată pe web Este de așteptat să devină arena cu cea mai rapidă creștere în următorul deceniu Avantajele sale includ ușurința de implementare, actualizarea rapidă a conținutului, mai puțină nevoie de asistență tehnică decât cu pregătirea reală pe computer și flexibilitatea formei De exemplu, persoanele care preferă învățarea vizuală vor putea obține ilustrații grafice pentru a le ajuta să înțeleagă concepte și relații Persoanele care preferă să învețe verbal vor putea primi un text cu acompaniament de vorbire Capitolul Formare și dezvoltare NOTE învățământ la distanță Calculatoarele au un impact uriaș în domeniul educației Copiii încep să stăpânească calculatorul deja în clasele primare Liceenii din ziua de azi au un nivel de cunoștințe de calculator care îl depășește cu mult pe cel al studenților de la facultate cu mai puțin de ani în urmă Utilizarea computerului schimbă natura educației universitare Un număr tot mai mare de studenți caută o educație la nivel de colegiu Cu toate acestea, unii dintre ei lucrează în timpul zilei sau nu există nicio universitate în apropiere care să ofere educație serală Soluția la această problemă este învățământul la distanță, în care studenții se pot înscrie la cursuri de facultate, dar nu pot fi prezenți fizic Prelegerile oferite acolo sunt înregistrate video și pot fi vizionate de studenți pe computerele lor personale, la convenția lor Astfel, cursul poate fi stăpânit indiferent de referința la timp și spațiu, deoarece tehnologia computerizată face posibilă predarea acestuia unui student El poate obține o diplomă fără să frecventeze fizic vreodată o universitate Astfel de programe sunt abia la stadiul inițial de dezvoltare și necesită într-adevăr suport tehnic adecvat Cu toate acestea, însăși existența lor dovedește puterea computerului ca o realizare tehnologică majoră a ultimilor de ani Dezavantajele învățării web includ dependența de instrumente informatice, cum ar fi „icoane”, taste, instrumente de navigare pe Internet Persoanele cu abilități slabe de calculator vor ezita să folosească această metodă (autoeficacitatea lor în ceea ce privește utilizarea computerelor nu este suficientă) Deși această metodă rămâne într-un stadiu incipient de dezvoltare, nu avem date din studii riguroase pentru a-i evalua beneficiile Cu toate acestea, pe măsură ce societatea devine obișnuită cu utilizarea computerelor în viața de zi cu zi, învățarea bazată pe web va începe să joace un rol mult mai important ca metodă acceptată Modelare Modelarea presupune reproducerea caracteristicilor esențiale ale lumii reale, necesare învățării și transferului de competențe Sarcina este de a asigura fidelitatea psihologică a reproducerii (actualizarea în sarcinile de pregătire a ZNS-urilor necesare executării lucrării) După cum subliniază Goldstein ( ), unul dintre aspectele importante ale simulatoarelor este că vă permit să reproduceți mediul adecvat sub controlul profesorului Mediul este creat cu o planificare atentă pentru a se asigura că caracteristicile esențiale ale situației reale variază Simularea permite, de asemenea, profesorului să mărească sau să micșoreze timpul, precum și să repete numărătoarea inversă a acestuia, în funcție de nevoile persoanelor care studiază În același timp, poate fi eficient chiar și cu fidelitate fizică scăzută (ca „machetă” sau copie a mediului real), dacă fidelitatea psihologică este suficient de mare Munca care trebuie făcută până la urmă este adesea prea complexă pentru ca angajatul să o stăpânească fără probleme în condiții reale Simularea vă permite să vă familiarizați treptat cu caracteristicile esențiale ale lucrării, Metode și tehnici de predare nu există niciun pericol pentru stagiar, colegii sau echipamentul acestuia De asemenea, vă permite să elaborați acțiunile necesare în situații de urgență, chiar înainte ca angajatul să le întâlnească în viața reală Simulatoarele de zbor, de exemplu, au un nivel ridicat de fidelitate fizică: aproape reproduc echipamente reale Sunt atât de complexe încât aproape toate aspectele zborului pot fi practicate pe ele Goldberg și colegii (Goldberg, Mastaglio & Johnson, ) descriu dezvoltarea unui model interactiv distribuit (JDistributed Interactive Simulation - DIS) utilizat în armată pentru a antrena unități blindate și mecanizate în sisteme de arme Include dispozitive de simulare pentru aviație, trupe de sapatori, apărare aeriană și artilerie de câmp, reprezentând câmpul de luptă cu forțele militare comune desfășurate Permite cursanților aflați în diferite locații geografice să interacționeze în timp real, astfel încât acțiunile lor să fie arătate celorlalți participanți Multe simulatoare se bazează pe jocuri Jocurile de afaceri îi ajută pe angajați să stăpânească anumite abilități Urmând regulile, participanții încearcă să atingă obiectivele stabilite în exercițiu Jocurile de afaceri pot fi folosite atât individual, cât și în grup Acestea sunt concepute pentru a modela conflictele interpersonale, problemele financiare și bugetare, problemele de alocare a resurselor Participanților li se spune un obiectiv (de exemplu, să atingă un anumit nivel de profit sau să maximizeze rentabilitatea financiară având în vedere un buget fix) și apoi se judecă dacă l-au atins Este o metodă de instruire populară pentru manageri și administratori, în special în industria financiară Dezavantajul modelării cu o componentă de joc este cunoașterea participanților că totul este doar un joc A pierde aici nu este același lucru cu a eșua la locul de muncă Adesea, participanții se comportă diferit decât în viața reală De exemplu, într-un curs de marketing, a fost dezvoltat un joc de afaceri care simulează vânzarea unui anumit produs Clasa a fost împărțită în echipe Cel cu cel mai mare profit până la sfârșitul semestrului a câștigat premiul Conform regulilor (publicitatea produsului, cheltuielile pentru cercetare pentru îmbunătățirea produsului etc ), „volumul de vânzări” al fiecărei echipe a fost stabilit săptămânal De-a lungul timpului, unele echipe au început să rămână în urmă în profit Participanții lor au început să își asume riscuri incredibile, deoarece probabil că nu ar fi îndrăznit în realitate Nu le era teamă că acțiunile lor vor duce la eșec (compania va da faliment), deoarece era doar un joc Dar dacă riscul lor a dat roade, au avut șansa de a câștiga În acest caz, jocul nu a inclus câteva puncte cheie de lucru Spre deosebire de semestrul academic, viața unei companii reale nu se termină la un moment dat Consecințele pierderii locului de muncă (precum și prăbușirea companiei) sunt altele decât simpla pierdere a jocului cool Cele mai bune modele sunt numite astfel deoarece oferă un grad ridicat de transfer al rezultatelor învățării în condiții reale de muncă Inutil să spun că prin crearea unor modele este mai ușor să se realizeze un astfel de transfer Capitolul Instruire și dezvoltare Jocuri de rol Este o metodă de antrenament care vizează de obicei dezvoltarea abilităților interpersonale sau de vânzări Spre deosebire de învățarea individuală programată, jocurile de rol implică mai multe persoane Ei își au originea inițial în psihologia clinică, unde recurg la imaginarea și interpretarea unor probleme legate de interacțiunea interpersonală - reale sau imaginară Aceasta este de obicei urmată de o discuție despre ceea ce s-a întâmplat și de ce Participanții sugerează cum această problemă ar putea fi abordată mai eficient în viitor Jocurile de rol sunt mai puțin structurate decât jocurile de rol, când participanții trebuie să pronunțe liniile date pe un semnal Tuturor le sunt atribuite roluri din scenariul care va fi jucat De exemplu, scena este un magazin universal Unul dintre participanți joacă rolul unui client furios care nu este mulțumit de produsul recent achiziționat Al doilea - vânzătorul, forțat să asculte plângerile clienților Cu excepția respectării anumitor reguli generale de produs, participanții sunt liberi să acționeze la propria discreție Comportamentul lor este judecat de oameni care nu participă activ la joc În instituțiile de învățământ, observatorii pot fi alți elevi din clasă; într-o organizație de afaceri, supraveghetori Jocurile de rol au multe opțiuni La efectuarea unor exerciții, participanții joacă scena de mai multe ori, schimbând rolurile Uneori acţionează într-un rol opus celui interpretat sau în viaţa reală; de exemplu, şeful întreprinderii joacă rolul unui reprezentant al sindicatului Un astfel de joc de rol îl obligă pe participant să ia poziția altuia și apoi să o apere Goldstein ( ) descrie succesele obținute printr-o metodă numită modelare comportamentală, unul dintre elementele căreia este jocul de rol Când îl folosiți, sunt evidențiate câteva puncte sau principii care ar trebui subliniate în antrenament Participanții urmăresc o altă persoană, modelul, folosesc aceste principii (de obicei pe video) și apoi le exersează în jocul de rol Liderul grupului și alți membri oferă întărire socială Latham și Saari ( ) prezintă date dintr-un studiu de modelare comportamentală care vizează dezvoltarea abilităților interpersonale cu lucrătorii de manageri superiori au fost împărțiți în două grupe: simulare și control, care au primit o formă diferită de formare care vizează aceleași obiective Rezultatele au arătat că liderii care au fost instruiți cu modelul comportamental au fost mai impresionați de acesta, au avut scoruri mai mari la testul de control luni mai târziu, iar după un an au fost considerați a fi mai de succes Unul dintre avantajele jocurilor de rol este că participanții sunt foarte activi Punându-se în locul altei persoane, au început să înțeleagă cum este conflictul interpersonal de cealaltă parte Abilitățile de interacțiune sunt cel mai dificil de dezvoltat cu oricare dintre metodele de predare În ciuda acuzației justificate că unii oameni pun mai mult accent pe joc decât pe rezolvarea unei probleme, această metodă este destul de utilă Probleme de dezvoltare a managementului Probleme de dezvoltare a managementului Dezvoltarea managementului este procesul prin care o persoană învață cum să funcționeze eficient ca lider Întreprinderile sunt interesate de acest proces deoarece își dau seama de valoarea sa ca strategie de îmbunătățire a eficienței lor Kotter ( ) susține că unul dintre factorii care diferențiază companiile de succes de altele este cantitatea de timp și energie cheltuită pentru planificarea, proiectarea și implementarea activităților de dezvoltare Baldwin și Padgett ( ) estimează că peste % dintre organizațiile din întreaga lume au o formă de acest tip de activitate Tarnow (Tharenou, ) oferă dovezi că mulți manageri caută promovare după ce au atins un anumit nivel în organizație Pentru ei, activitățile de dezvoltare sunt deosebit de importante pentru că măresc ceea ce Tarnow numește „viteza carierei” În literatura de specialitate pe această temă, accentul este pus pe principalele subiecte sau procese pe care managerii le întâlnesc în cursul dezvoltării lor profesionale În schimb, literatura de specialitate privind pregătirea personalului tinde să se concentreze pe metode și tehnici specifice Cu toate acestea, aspectele mai largi ale evaluării nevoilor, dobândirii și transferului de competențe se aplică în mod egal învățării și dezvoltării Wetten și Cameron ( ) au identificat abilități manageriale critice și le-au legat de performanța la locul de muncă Au fost identificate trei abilități personale, „dezvoltarea conștientizării de sine, managementul stresului și rezolvarea creativă a problemelor”; patru interpersonale: comunicare de susținere, câștig de putere și influență, motivație și managementul conflictelor Autorii notează că aceste abilități se suprapun și că managerii trebuie să le folosească pentru a funcționa cu succes ca lideri Yukl, Wall & Lepsinger ( ) au dezvoltat un chestionar care a evaluat acțiunile manageriale în conformitate cu abilitățile enumerate mai sus Subordonații și colegii raportează cât de des managerul se angajează în astfel de acțiuni și fac recomandări dacă ar trebui să-și schimbe comportamentul Managerii compară feedback-ul cu propriile evaluări ale comportamentului lor Informații suplimentare pentru determinarea activităților de dezvoltare necesare sunt furnizate de evaluări ale importanței acestor activități Lombardo și McCauley ( ) consideră că lipsa utilizării anumitor abilități și acțiuni manageriale poate duce la deraiere Acest lucru se întâmplă atunci când un manager despre care se credea că poate ajunge în vârf nu își atinge potențialul maxim și este concediat, retrogradat sau blocat la un nivel de performanță mai mic decât se aștepta De mare interes este problema diferențelor de gen în dezvoltarea managerială (Ragins & Sunsdrom, ) Multe organizații creează o ierarhie managerială masculină, care este văzută ca cea mai importantă caracteristică structurală care influențează promovarea bărbaților și femeilor Au fost obținute date despre existența unui „plafon de sticlă” pentru creșterea profesională a unei femei într-o organizație Această barieră transparentă este creată în cazul în care accesul la evenimente Capitolul Instruire și dezvoltare dezvoltarea este guvernată de o politică de promovare a bărbaților în funcții înalte Lyness și Thompson ( ) au descoperit că chiar și femeile care au spart plafonul de sticlă și au atins poziții înalte au mai puțină autoritate decât bărbații, au mai puține opțiuni pe acțiuni și nu au capacitatea deplină de a călători în străinătate Tarnow, Latimer și Conroy ( ) oferă dovezi că intervențiile de dezvoltare au un impact mai pozitiv asupra carierei bărbaților Ei sunt mai predispuși să urmeze cursuri sponsorizate de companie, în special cei cu vârsta cuprinsă între - de ani Această creștere a carierei se explică prin prejudecata că bărbații dobândesc mai multe cunoștințe și abilități în timpul cursurilor de dezvoltare profesională decât femeile La rândul lor, aceștia dobândesc abilitățile și cunoștințele care sunt esențiale pentru munca managerială și, astfel, devin mai bine pregătiți pentru avansarea în carieră Autorii consideră că organizațiile trebuie să se asigure că educația, experiența de muncă și dezvoltarea femeilor sunt percepute ca fiind la fel de productive ca aceleași calități ale bărbaților și încurajate de o creștere similară a carierei Trei probleme legate de dezvoltarea managerilor merită o atenție deosebită: diversitatea culturală, hărțuirea sexuală și mentorat Formare pentru diversitate culturală Triandis, Kurowski și Gelfand ( ) au analizat cu atenție consecințele eterogenității sau diversității culturale în creștere a națiunii americane Cu toate acestea, aceasta nu este deloc o descoperire; acesta a fost cazul de la bun început Ceea ce este nou este că managerii se confruntă mai des cu diversitatea culturală, atât în cadrul organizației (între lucrători), cât și în rândul clienților lor Schimbările în componența forței de muncă sunt determinate de anumite tendințe ale pieței, legislație și demografie De exemplu, Brief și Barsky ( ) raportează că % din creșterea totală a forței de muncă în anii erau non-albi și aproape două treimi erau femei În companiile internaționale, personalul de conducere devine din ce în ce mai multinațional: sunt angajați din țara în care a fost înființată compania, precum și cei care provin din alte țări Compoziția forței de muncă de nivel inferior se schimbă și ea Se prevede că bărbații albi, care reprezintă în mod tradițional majoritatea noilor muncitori, vor deveni cei mai mari în secolul XXI va fi o minoritate (Goldstein & Gilliam, ) Americans with Physical and Mental Disabilities Act ar putea crește procentul de lucrători cu dizabilități Cu toate acestea, Baldridge și Veiga ( ) au descoperit că persoanele cu dizabilități fizice și mentale sunt reticente în a cere ajutor, crezând că organizațiile vor întârzia adaptarea Autorii consideră că întreprinderile ar trebui să creeze condiții favorabile pentru astfel de oameni, și nu doar să facă concesii pentru a evita penalitățile bănești După cum subliniază Colella ( ), unii angajați reacționează negativ la solicitările de acomodare ale persoanelor cu dizabilități, ceea ce face ca o astfel de cerere să fie aproape improbabilă Jucătorul profesionist de golf Martin Casey a fost condamnat Probleme de dezvoltare a managementului colegii jucători pentru că au solicitat folosirea unui kart pentru a compensa problemele fizice ale picioarelor Din punct de vedere istoric, au existat două abordări ale diferențelor culturale Prima este abordarea egalității (Ferdman, ), care își propune să le ignore Se bazează pe un apel de a ignora astfel de diferențe A doua abordare presupune recunoașterea existenței lor și îmbunătățirea relației dintre reprezentanții diferitelor culturi, învățând în același timp respectul pentru un punct de vedere diferit Triandis ( ) numește aceste abordări concepția melting pot, în care diferențele culturale sunt omogenizate, și conceptul multicultural, în care fiecare grup cultural ar trebui, în măsura posibilului, să-și păstreze tradițiile contribuind în același timp la buna funcționare a societății Cercetările arată că ambele poziții au meritele lor, iar abordarea optimă ar trebui să sublinieze atât ceea ce au oamenii în comun, cât și ceea ce îi deosebește unul de celălalt Triandis et al ( ) notează că aproximativ jumătate din toate teoriile psihologice au valabilitate universală, iar cealaltă jumătate sunt produse ale culturilor occidentale Sarcina psihologiei interculturale este să facă distincția între astfel de părți Triandis ( ) consideră, de asemenea, că grupul de rezolvare a problemelor ar trebui, în mod ideal, să fie eterogen, iar membrii săi ar trebui să fie instruiți să înțeleagă punctul de vedere al celorlalți Cu toate acestea, există un preț de plătit pentru diversitate: comunicarea devine mai dificilă, iar atracția interpersonală tinde să scadă Pentru a-l îmbunătăți, Triandis recomandă să-i înveți pe oameni să considere comportamentul oamenilor din alte culturi ca fiind funcțional și rezonabil într-un anumit mediu Înseamnă să recunosc: „Dacă aș fi în astfel de condiții, m-aș comporta și eu în acest fel ” Un astfel de comportament provoacă un sentiment de similitudine între reprezentanții diferitelor culturi, în cadrul cărora procesele psihologice de asimilare sunt similare, dar situațiile sunt diferite Subliniind asemănarea, atractivitatea este generată în două moduri: prin demonstrarea existenței universalelor și prin indicarea faptului că diferențele culturale existente sunt „rezonabile” În ciuda încercărilor sincere de a înțelege cauzele care stau la baza reacțiilor negative ale oamenilor la diversitatea culturală, Brief și Hayes ( ) văd discriminarea rasială ca o problemă persistentă în lumea muncii din SUA Potrivit acestora, în ultimii de ani, rasismul a trecut de la deschis la ascuns, dar încă există Schneider, Hitlan și Radhakrishnan ( ) au elaborat un chestionar pentru a evalua persecuția rasială și etnică Include întrebări despre dacă persoana se confruntă cu următoarele probleme: • Cineva de la serviciu face insinuări jignitoare și comentarii sarcinate, face glume derogatorii despre etnia ta • Cineva la locul de muncă te exclude de la interacțiunea socială în timpul sau după muncă din cauza etniei tale • Cineva de la locul de muncă, din cauza etniei dumneavoastră, refuză să vă ofere informațiile de care aveți nevoie pentru a vă îndeplini munca • Cineva la locul de muncă sugerează că dacă ai renunța la identitatea ta etnică, te-ai descurca mai bine la locul de muncă Capitolul Formare și dezvoltare Scopul programelor de sensibilitate culturală este de a elimina barierele, cum ar fi anumite valori, stereotipuri și practici de management, care limitează contribuția angajaților la obiectivele organizaționale și la dezvoltarea personală (Noe & Ford, ) Astfel de programe diferă în funcție de faptul că schimbarea atitudinii este accentuată sau modificarea comportamentului iese în prim-plan Programele de schimbare a atitudinii se concentrează pe înțelegerea diversității și a factorilor personali care au un impact semnificativ asupra relațiilor cu alte persoane Acestea includ o evaluare subiectivă a asemănărilor și diferențelor dintre grupurile de lucrători, precum și o explicație a succesului și eșecului persoanelor care reprezintă un grup minoritar Aceste programe pot folosi videoclipuri și exerciții din viața reală pentru a ajuta la evaluarea impactului negativ al stereotipurilor asupra minorităților etnice Se crede că o astfel de conștientizare va schimba comportamentul Programele de schimbare a comportamentului pun accentul pe ajustarea politicilor organizaționale și a comportamentelor individuale care limitează productivitatea lucrătorilor În astfel de cazuri, sunt identificate situații care împiedică angajatul să lucreze în conformitate cu propriul său potențial Este adesea evaluată măsura în care condițiile de muncă și practicile de management sunt în concordanță cu o filozofie a respectului pentru diferențele dintre lucrători Acesta este urmat de programe de formare specifice care vizează dezvoltarea abilităților necesare pentru a crea un mediu de lucru care să susțină diversitatea Rynes & Rosen ( ) au efectuat un sondaj amplu al profesioniștilor din resursele umane pe probleme de diversitate Acolo unde programele adecvate de diversitate culturală au fost implementate cu succes, a existat sprijin din partea managerilor de top și s-a acordat o atenție mai mare obiectivului de a atinge diversitatea Succesul acestor programe a fost, de asemenea, legat de participarea obligatorie a tuturor managerilor, evaluarea întârziată a rezultatelor învățării, încurajarea diversității de către manageri și înțelegerea largă a diversității Cu toate acestea, unii critici consideră că, în general, antrenamentul pentru diversitate nu duce la succes Hemphill & Haines ( ) amintesc că Texaco a plătit despăgubiri în valoare de de milioane de dolari într-un proces pentru discriminare rasială și peste de femei au dat în judecată armata SUA pentru hărțuire sexuală Ambele organizații au desfășurat cursuri privind receptivitatea față de diversitate Autorii consideră că oamenii nu pot fi forțați să se răzgândească unii cu privire la alții, dar organizațiile trebuie să elimine complet discriminarea și hărțuirea sexuală Ronen ( ) consideră domeniul mai restrâns al pregătirii receptivității, munca în străinătate Necesitatea unei astfel de instruiri se datorează a două motive În primul rând, creșterea numărului de persoane numiți în astfel de posturi și, în al doilea rând, rata relativ mare de eșec a managerilor în astfel de posturi Spreitzer, McCall & Mahoney ( ) au dezvoltat o metodologie de evaluare pentru detectarea precoce a abilității internaționale Se bazează pe evaluarea anumitor abilități și inteligență Probleme de dezvoltare a managementului învățând din experiența cu potențiali lideri internaționali Dotlich ( ) citează un sondaj al managerilor americani care au trăit sau au călătorit în străinătate despre dificultățile din munca lor Următoarele două extrase oferă o idee a constatărilor Timpul ca valoare culturală este ceva pe care nu îl înțelegem până când nu ne aflăm într-o altă cultură Mi-a luat luni să mă împac cu faptul că ședințele mele de personal nu vor începe niciodată la timp, ci cel puțin de minute întârziere și nimeni în afară de mine nu ar fi deranjat Comunicarea poate fi, de asemenea, problematică A trebuit să învăț să vorbesc de două ori mai încet decât fac de obicei (Dotlich, ; p ) O altă problemă este adaptarea membrilor familiei la un mediu fizic sau cultural diferit Arthur și Bennett ( ) au intervievat manageri care lucrează în străinătate în multe țări și au descoperit că sprijinul familiei este un factor critic în succesul lor Rezultatele indică oportunitatea includerii soției/soției angajatului și a altor membri ai familiei acestuia în formarea interculturală, precum și, dacă este posibil, călătoria în străinătate pentru a se familiariza cu noile condiții Shaffer și Harrison ( ) i-au intervievat pe soții (mai ales femei) care și-au urmat partenerul în străinătate Autorii au ajuns la concluzia că, în cele mai multe cazuri, organizațiile internaționale fac relativ puțin pentru a ajuta soții să înțeleagă nevoile soților/soțiilor lor care au plecat la muncă în alte țări și, de asemenea, fac puțin pentru a ajuta familiile să se adapteze la o nouă cultură Din raționamentul de mai jos al soției unui angajat care a ajuns în străinătate, este clar că aceasta a devenit un fel de „proprietate” a organizației; se clarifică și inconvenientul asociat rolului de soț al unui astfel de angajat Cel mai rău lucru despre a fi soția cuiva care lucrează în străinătate este lipsa drepturilor de autor Devii nimeni De de ani mă mut cu copiii, animalele de companie, gospodăria, urmându-mi soțul într-un loc în care aproape că nu sunt vizitatori, unde nu este de lucru pentru mine Nu pot câștiga (el câștigă) și sunt la dispoziția completă a companiei ca „soție corporativă” (fără salariu!), nu pot pleca din țară fără permis sau bilete de avion Am ajuns în țări în care nimeni nu vorbea engleză (locuim acolo), nu erau multe produse, erau îngrijiri medicale foarte slabe, iar curentul și apa lipseau ore și chiar zile Cei câțiva prieteni pe care reușești să-i faci merg tot timpul în vacanțe lungi Făcând asistență socială, creând fonduri în beneficiul celor nevoiași etc și trăind un sentiment profund de vinovăție! La urma urmei, apa vine de la robinet uneori, nu trebuie să faci o milă pentru ea; copiii tăi nu mor în fața ochilor tăi de foame sau de lipsa vaccinului împotriva rujeolei Prin urmare, faceți tot posibilul să îi ajutați pe câțiva, deși mii au nevoie de ajutorul vostru Pro? Plasează-mă în orice cultură cu orice limbă, dă-mi orice text necunoscut - nu mi-e frică și nici copiii mei adulți nu se tem Am învățat să trăiesc fără sprijinul oamenilor cărora le pasă de mine Mi-am dat seama și că lumea este plină de oameni foarte drăguți Sună dur? Încă ar fi! Am aproape de ani și încă nu am absolvit facultatea, nu am licență, nu am profesie, nu am casă (nici măcar propria mea casă) Oamenii la care țin sunt la o mie de mile distanță Într-o zi la unul dintre sutele de evenimente corporative la care am participat Capitolul Formare și dezvoltare organizând și aranjez, i-am răspuns unui bancher care m-a întrebat ce fac: „Mă mut!” Aceasta este slujba mea neplătită Este regretabil că firma soțului meu nu plătește soțiile pentru munca „corporatistă” pe care o fac; dacă m-ar fi taxat la oră, i-ar fi costat o avere! (Shaffer & Harrison, p ) Ronen identifică patru abilități necesare pentru o muncă de succes în străinătate: toleranță la incertitudine, flexibilitate comportamentală, „nejudecată” și empatie pentru alte culturi Alegerea lucrătorilor pentru un astfel de serviciu se bazează de obicei pe abilitățile candidatului în domeniul funcțional relevant (de exemplu, inginerie sau finanțe), cu toate acestea, de regulă, motivele eșecului în activitățile profesionale într-o țară străină nu au nimic de-a face cu lipsa de aptitudini speciale Principalele domenii care se recomandă a fi acoperite în timpul instruirii includ informații despre caracteristicile geografice ale țării în care va fi trimis angajatul, despre sistemul său politic, istorie, religie, obiceiuri și tradiții De asemenea, este de dorit ca managerii să învețe să-și evalueze capacitatea de a asculta, răspunsul la feedback și înclinația lor de a face judecăți de valoare Black & Mendenhall ( ) susțin că adecvarea și eficacitatea formării interculturale sunt influențate de factori situaționali, cum ar fi noutatea culturală, gradul de interacțiune interpersonală așteptat în noua poziție și noutatea muncii și sarcinilor viitoare Hesketh și Bochner ( ) propun ca procesul de adaptare culturală să fie privit ca un caz special de abilități sociale, reflectând principiul de bază că atunci când oamenii interacționează, se angajează într-un comportament organizat reciproc, care necesită anumite abilități Competența socială este capacitatea de a influența pe ceilalți așa cum se dorește în situații sociale Astfel, oamenii inadecvați din punct de vedere social sunt cei care nu au stăpânit convențiile societății lor, fie pentru că nu înțeleg regulile de comportament social, fie pentru că nu doresc să le urmeze Prin urmare, succesul muncii în străinătate este văzut ca o funcție a capacității sau dorinței de a învăța noi abilități sociale Multe dintre ele, precum atitudinile legate de muncă, au o bază culturală De exemplu, Adler, Doktor și Redding ( ) notează că japonezii preferă să treacă de la general la specific, în timp ce culturile occidentale, dimpotrivă, încep cu detalii înainte de a atinge orice probleme globale Există diferențe culturale în strategiile de rezolvare a conflictelor, stilul de negociere comercială și procesarea cognitivă Astfel, este posibil să se dezvolte antrenamentul abilităților sociale pentru a preda comportamente specifice relevante pentru anumite culturi, pregătire care vizează extinderea repertoriului comportamental al individului Interesul pentru formarea sensibilității culturale pare să provină din doi factori În primul rând, este o conștientizare tot mai mare a „diferențelor” noastre ca ființe umane și, în al doilea rând, aceasta este realitatea că, pentru a trăi într-o societate pașnică și productivă, toți trebuie să ne înțelegem unii cu alții Într-un fel, acesta este un paradox: să înveți să cauți asemănări între diferențe Sunt sigur că importanța cercetării sale va crește doar în următorii ani, așa cum confirmă Bhawuk și Brislin ( ) Probleme de dezvoltare a managementului Formare privind hărțuirea sexuală Comisia pentru șanse egale în muncă (EEOC, ) a definit hărțuirea sexuală ca fiind oferte sexuale, solicitări pentru „servicii sexuale” și alte comportamente verbale și fizice de natură sexuală, în care consimțământul forțat al femeii sau refuzul unor astfel de oferte, în mod explicit sau implicit, determină decizia de angajare, afectează productivitatea sau creează o amenințare, ostil sau ofensator mediu la locul de muncă Conform acestei definiții, urmărirea penală este posibilă în prezența unuia dintre cele două tipuri de hărțuire sexuală: quidpro quo și sub forma unui mediu ostil Hărțuirea sexuală quidpro quo are loc atunci când consimțământul la relații sexuale este o condiție prealabilă pentru promovare, protecție sau păstrarea locului de muncă Hărțuirea sexuală sub forma unui mediu ostil este mai puțin evidentă decât prima și se referă la condițiile de la locul de muncă care sunt considerate ofensatoare, cum ar fi atingerile nedorite, glumele obscene Ca regulă generală, femeile, nu bărbații, sunt hărțuiți sexual la locul de muncă O astfel de hărțuire poate consta în discriminare ilegală bazată pe gen, sub forma unui tratament inegal între bărbați și femei la locul de muncă Peste de plângeri au fost depuse la Comisia pentru șanse egale în muncă în , iar costurile anuale de investigare și soluționare a conflictelor legate de hărțuirea sexuală se ridică la milioane de dolari Hărțuirea sexuală are mai puțin de-a face cu sexul decât cu puterea și diferențele de putere dintre manageri și angajați (Cleveland & Kerst, ) Organizațiile lucrează din greu pentru a reduce probabilitatea hărțuirii sexuale la locul de muncă O mare parte din cercetările privind hărțuirea sexuală se concentrează pe modul în care bărbații și femeile o definesc și dacă definițiile lor diferă Gutek ( ) citează date care arată că femeile sunt mai predispuse decât bărbații să vadă comportamentul ca pe o formă de hărțuire sexuală Bărbații și femeile nu sunt adesea de acord cu privire la tachinările, glumele, comentariile și întrebările de natură sexuală nedorite De obicei, pe măsură ce comportamentul devine mai explicit și coercitiv, femeile și bărbații încep să fie de acord că este hărțuire sexuală (Wiener & Hurt, ) Cu toate acestea, Schneider, Swan & Fitzgerald ( ) au descoperit că hărțuirea sexuală subtilă, dar frecventă, are consecințe negative semnificative pentru femeia care lucrează Wasti et al ( ) au descoperit că femeile din Turcia sunt, de asemenea, afectate de aceste tipuri de rezultate Tangri, Burt & Johnson ( ) descriu trei modele folosite pentru a explica hărțuirea sexuală Conform biologiei naturale, acestea din urmă sunt doar o atracție sexuală naturală, Lat „qui pro quo” – la propriu, „unul în loc de celălalt” — Khrimesch ed științifică Capitolul Formare și dezvoltare existente între două persoane Conform modelului organizatoric, ele reprezintă rezultatul unor oportunități create de condițiile organizaționale, ierarhie, relații specifice putere-supunere În conformitate cu modelul sociocultural, hărțuirea sexuală reflectă inegalitatea globală în distribuția puterii și statutului între membrii de sexe diferite care există în societate Testarea acestor modele a arătat că toate cele trei abordări au un anumit suport empiric; aceasta a condus la concluzia că hărțuirea sexuală nu poate fi explicată printr-un singur factor Fitzgerald, Drasgow, Hulin, Gelfand & Magley ( ) au descoperit că acestea sunt asociate cu riscul subiectiv al femeilor de a raporta hărțuirea, probabilitatea de a lua astfel de evenimente în serios și posibilitatea de a sancțiuni împotriva hărțuitorilor De asemenea, sa demonstrat că componența de gen a organizației (adică raportul dintre bărbați și femei din forța de muncă) este asociată cu hărțuirea sexuală Atractivitatea fizică a fost, de asemenea, cercetată ca factor care influențează judecățile terților cu privire la hărțuirea sexuală Quinn și Lees ( ) au descoperit că departamentele de HR nu iau astfel de plângeri de la lucrătoarele neatractive la fel de în serios ca și de la lucrătoarele atractive Castello și colab (Castellow, Wuensch & Moore, ) au descoperit că femeile victime ale hărțuirii sexuale sunt mai susceptibile de a câștiga procese în justiție împotriva agresorilor lor dacă sunt atractive, iar agresorii lor nu Educația despre hărțuirea sexuală implică de obicei dezvoltarea sensibilității față de valorile și preferințele altor persoane De exemplu, nu trebuie să plecăm de la faptul că oamenilor le place să fie atinși în timpul unei conversații (pe mână sau pe cot) Există, de asemenea, diferențe culturale semnificative în ceea ce privește nivelul acceptabil de contact fizic între oameni Există multe diferențe în măsura în care declarațiile, inclusiv înjurăturile, sunt considerate jignitoare sau nepotrivite Unul dintre răspunsurile organizației la amenințarea cu acuzațiile de hărțuire sexuală este să pună în aplicare măsuri preventive, inclusiv prezența unui terț atunci când se vorbește între membri de diferite genuri, precum și angajații care interacționează doar într-un mod deschis, bine văzut Zona de lucru Alte exemple sunt interzicerea oricăror comentarii despre aspect (de exemplu, „Ce pantofi frumoși ai”) și schimbul de cadouri între angajați cu orice ocazie (de exemplu, flori sau felicitări de zi de naștere) Unele protecții sunt mai personalizate; de exemplu, unui manager bărbat îi este interzis să îndrume o femeie protejată Lobel ( ) pune sub semnul întrebării beneficiile pe termen lung ale unor astfel de interdicții privind relațiile de gen la locul de muncă Încercând să limităm posibilitatea hărțuirii sexuale, putem preveni dezvoltarea unor relații fructuoase între membrii de diferite sexe În plus, munca servește uneori ca un loc în care oamenii se întâlnesc și formează relații romantice Pierce, Byrne și Aguinis Probleme de dezvoltare a managementului (Perce, Bourne & Aguinis, ) oferă o explicație pentru relațiile romantice la locul de muncă Ei susțin că, dacă acestea sunt benefice pentru ambele părți, atunci ruperea relației poate duce la acuzații de hărțuire sexuală Adică, acesta din urmă este generat de ceea ce a fost o experiență pozitivă reciprocă Mentorat Mentoratul este una dintre metodele din ce în ce mai utilizate pe scară largă de dezvoltare a managerilor Mentorii sunt mai în vârstă, mai experimentați; ei oferă sfaturi și instrui noi lucrători (protejați) în etapa inițială a activității lor profesionale Mentorii ca profesioniști sunt exemple de tipare și joacă rolul unui fel de „naș” Hunt și Michael ( ) enumera patru faze în dezvoltarea unei relații de mentorat Prima este cea inițială, când un mentor autorizat și recunoscut profesional recunoaște noul venit drept protejatul său A doua este faza de protejare, când munca noului venit este recunoscută nu în sine, ci ca un produs al instruirii, sprijinului și recomandărilor mentorului A treia este faza de decalaj - protejatul începe să lucreze independent Dacă relația dintre mentor și noul venit nu a avut succes, aceasta este etapa finală Dacă reușesc, ambele părți trec la stadiul de relații de prietenie stabile Aici ei comunică aproape pe picior de egalitate Un protejat poate deveni mentor, dar nu rupe legăturile cu fostul său profesor Noe ( ) identifică două dimensiuni principale ale relațiilor de mentorat Prima este psihosocială: mentorul acționează ca un model, sfătuiește, demonstrează dispoziție și învață Al doilea este legat de muncă, în timp ce maestrul contribuie la creșterea carierei protejatului, ajutându-l să se dovedească, oferind patronaj, dând sarcini dificile Cele mai multe studii au găsit rezultate pozitive din mentorat S-a constatat (Fagenson, ) că indivizii care au învățat de la master sunt mai mulțumiți de munca lor, mai mobili în cariera lor, au mai multe oportunități profesionale, recunoaștere și o rată mai mare de promovare Dreher și Ash ( ) au descoperit că lucrătorii care au relații apropiate cu mentorii lor au, de asemenea, venituri mai mari și sunt mai mulțumiți de salariu și alte beneficii decât cei cu relații mai puțin intime cu maiștrii lor Chao, Walz și Gardner ( ) au demonstrat că programele informale de mentorat (de exemplu, un manager de nivel înalt și un manager de nivel scăzut au obiective și valori similare) sunt asociate cu mai mult sprijin profesionist de mentor pentru protejați decât programele formale (de ex , , potențialii protejați își trimit CV-urile spre evaluare de către „comitetul de potrivire”) Valoarea acestui lucru este demonstrată și de studiul realizat de Ragins și Cotton (Ragins & Cotton, ) Probleme precum conflictele personale și lipsa de atenție din partea maeștrilor sunt mai probabile atunci când sunt numiți mentori (desigur, dacă nu sunt selectați și instruiți cu atenție) Eby (Ey, ) oferă dovezi că mentorii pot proveni fie din aceeași organizație, fie dintr-o organizație superioară Capitolul Formare și dezvoltare nivel decât protejații lor În plus, ei sunt capabili să ofere sfaturi privind dezvoltarea abilităților profesionale S-a constatat că mentoring-ul ajută în special lucrătorul să se adapteze la condițiile organizaționale în schimbare rapidă Accentul cercetătorilor este, de asemenea, pe problemele diferențelor rasiale și de gen în domeniul mentoratului Thomas (Thomas, ) observă că protejații albi nu formează aproape niciodată relații cu mentori non-rasiali Negrii sunt mai predispuși decât albii să formeze relații în afara liniilor formale de comandă și a propriilor unități S-a dovedit că legăturile reprezentanților aceleiași rase duc la un sprijin psihologic semnificativ mai mare decât cele ale diferitelor rase Feldman, Folks & Turnley ( ) au descoperit că relațiile de mentorat în stagiile internaționale sunt influențate de naționalitate și gen Stagiarii care diferă în aceste moduri de mentorii lor au fost mai puțin probabil să primească misiuni de la ei, precum și sprijin social și profesional Acest dezavantaj a fost asociat cu o socializare mai slabă a stagiului, mai puțină conștientizare a afacerilor internaționale și o probabilitate scăzută de a primi și accepta oferte de muncă de la angajatorii de stagii Thomas (Thomas, ) susține că natura relației emergente este influențată de strategia preferată de ambele părți atunci când se confruntă cu diferențele rasiale (fie negare și suprimare a acestora, fie discuții deschise), precum și dacă ambele părți preferă același lucru strategie În unele privințe, lucrătorul cu mai multă experiență devine pur și simplu patronul protejatului, oferind sprijin pentru promovare profesională, feedback și formare În alte cazuri, lucrătorul mai experimentat devine mentor și oferă, pe lângă sprijinul profesional utilitar, ajutor psihosocial și prietenie Ragins și McFarlin ( ) au descoperit că protejații de sex opus erau mai puțin probabil să interacționeze cu mentorul lor după muncă Femeile protejate, având femeile drept mentori, au mai multe șanse să accepte ideea că acestea servesc drept modele de urmat Ragins și Cotton ( ) subliniază că accesul femeilor la mentori este mai limitat decât al bărbaților, deoarece inițierea unei relații cu un maestru poate fi interpretată greșit ca flirt Având în vedere sensibilitatea problemelor de gen și diferența de putere dintre managerii seniori și juniori, femeile mai des decât bărbații caută să construiască relații cu colegii pentru creșterea carierei Kram și Isabella ( ) subliniază importanța unor astfel de relații Ei au identificat trei tipuri de angajați similari Prima este informațională: aceasta este o persoană cu care puteți face schimb de informații despre munca în organizație În relații, se stabilește un nivel scăzut de auto-dezvăluire și încredere, precum și sprijin emoțional reciproc Al doilea tip este colegial] este o persoană în care ai încredere moderată și cu care îți poți permite o anumită auto-dezvăluire Colegii oferă mai mult sprijin emoțional și feedback și pot discuta, de asemenea, subiecte mai personale Mediul după antrenament Al treilea tip este special', aceasta este o persoană cu care ești absolut natural și nu joci roluri formale Îți expui contradicțiile și dilemele interioare ca puține în viața ta Relațiile între semeni nu se limitează neapărat la membrii de același gen ca și tine, dar oamenii speciali sunt de obicei de același sex ca și tine Relațiile de la egal la egal sunt de mare importanță pentru avansarea în carieră, nu numai pentru femei Cu toate acestea, din cauza limitărilor pe care le au femeile lucrătoare în relațiile de mentorat, importanța relațiilor cu colegii pentru dezvoltarea carierei femeilor este deosebit de mare Mediul după antrenament Tannenbaum și Yukl ( ) notează că eficiența unui program de formare poate fi afectată de evenimentele care au loc după ce un angajat se întoarce la locul de muncă Unii oameni își finalizează formarea dobândind noi competențe și sunt hotărâți să le aplice în munca lor, dar restricțiile impuse de circumstanțele care apar după formare împiedică transferul a ceea ce au învățat (vezi „Notele ”) Transferul a ceea ce a fost învățat este măsura în care cursanții aplică în mod eficient cunoștințele, abilitățile și atitudinile învățate în timpul formării atunci când se întorc la muncă Baldwin și Ford (Baldwin & Ford, ) fac distincție între generalizare, gradul în care abilitățile dobândite sunt demonstrate în alte situații, și întreținere, perioada de timp în care sunt utilizate Autorii consideră că sprijinul din partea supraveghetorilor este unul dintre principalii factori de mediu care influențează procesul de transfer, iar în perioada post-învățare înseamnă consolidare, modelare a abilităților învățate și stabilire de obiective Un alt factor care poate afecta transferul a ceea ce a fost învățat este măsura în care situația existentă în organizație oferă angajatului oportunități de a aplica ceea ce a învățat Ford și colab (Ford și colab , ) au evaluat lucrătorii tehnici după finalizarea formării și au constatat diferențe semnificative în capacitatea de a aplica abilitățile învățate, precum și variații în timpul înainte ca lucrătorii să înceapă să îndeplinească sarcini, pentru care ei, de fapt, predat Tracey, Tannenbaum & Kavanagh ( ) au concluzionat că cunoștințele și abilitățile dobândite prin formare sunt mai frecvent demonstrate și reținute în organizațiile în care există un sistem puternic de sprijin social În special, transferul a ceea ce a fost învățat este mai probabil atunci când există convingerea că există o cultură care recunoaște importanța învățării continue Mai multe studii au examinat dacă antrenamentul pentru prevenirea recăderilor, o abordare bazată pe studiul dependenței fizice, promovează transferul a ceea ce a fost învățat (Mag, ) Trainingul pentru prevenirea recidivelor are ca scop pregătirea cursanților pentru mediile de lucru post-formare, precum și anticiparea și gestionarea situațiilor de „risc” Marx și Karren (Magh & Kaggep, ) au descoperit că persoanele care au primit o astfel de pregătire au avut mai multe șanse să demonstreze un comportament învățat după atelierul de învățare intenționat Capitolul Formare și dezvoltare NOTE Dorinta de a invata În timp ce studiam la universitate, am ajutat un profesor să efectueze cercetări în domeniul industriei miniere de cărbune Au fost multe accidente în minele de cărbune și misiunea noastră a fost să dezvoltăm un program de instruire în materie de siguranță pentru a le reduce Sarcina mea personală a fost să observ munca minerilor de cărbune și să mă întreb despre lucru În timp ce sunt sub pământ, în mină, am observat că minerii s-au comportat neglijent, cum ar fi să nu poarte căști, să-și scoată măștile de protecție (prinderea prafului de cărbune) și, de asemenea, să fumeze acolo unde focul deschis ar putea provoca o explozie Unele dintre acțiuni nu au fost doar riscante, ci au încălcat în mod clar regulile de securitate După ce minerii și-au terminat tura, i-am întrebat despre munca lor M-a interesat în special de ce s-au comportat atât de riscant Întrucât scopul era acela de a dezvolta programe de pregătire pentru reducerea frecvenței accidentelor, m-am gândit că eliminarea acestor activități riscante ar servi drept punct de plecare Așa că i-am întrebat pe muncitori de ce nu folosesc echipament de siguranță Răspunsul lor a fost neașteptat În opinia lor, nu există nicio legătură între ceea ce fac ei în mină și ceea ce li se întâmplă Ei credeau că viața depinde de noroc, de soartă, de Domnul Dumnezeu și, în realitate, nu contează cum se comportă Toată lumea cunoștea cazuri în care alți mineri care au respectat măsurile de siguranță (folosind întotdeauna echipamente de siguranță și în general fiind oameni foarte atenți) au fost grav răniți sau au murit în accidente care nu au fost din vina lor, de exemplu, în urma unui colaps Cu alte cuvinte, minerii s-au dovedit a fi fataliști Ei credeau că, dacă „este momentul potrivit”, vei fi rănit sau vei muri, indiferent ce faci Deși este grozav să porți o cască, tot nu te va ajuta dacă ești lovit de cinci tone de rocă Nu erau interesați de un comportament sigur pentru că nimic nu depindea de ei Acest incident m-a învățat multe Principalul lucru este că, dacă oamenii nu sunt motivați să învețe, să stăpânească niște abilități noi, este inutil să încerci să le înveți Fiecare profesor vă va spune că, dacă un elev nu vrea să învețe sau pur și simplu este indiferent la învățare, nu există nimic care să-l facă să o facă Minerii pur și simplu nu au vrut să studieze, pentru că, în opinia lor, viața și bunăstarea nu depindeau de ei Profesorii sunt ca bucătarii: pot face mese grozave, dar nu te pot face să le mănânci dacă nu ți-e foame Se pare că constrângerile impuse de situația după învățare pot împiedica aplicarea competențelor dobândite În plus, acțiunile supraveghetorilor după o sesiune de formare pot servi drept stimulent pentru formarea ulterioară Tannenbaum și Yukl (Tannenbaum & Yukl, ) recomandă examinarea cu atenție a mediului în care abilitățile învățate vor fi transferate pentru a identifica factorii care promovează și împiedică transferul În plus, ei sugerează modalități de a pregăti cursanții să depășească obstacolele și să modifice mediul după învățare pentru a încuraja transferul Criterii de evaluare a programelor de formare Ca în orice evaluare, indicatorii de succes trebuie definiți Acestea sunt criteriile, iar în acest caz nu sunt mai puțin importante decât cele folosite pentru recrutare Este important să evaluați relevanța, fiabilitatea și să vă asigurați că nu există Criterii de evaluare a programelor de formare deformare Diferența dintre criteriile utilizate în recrutarea și evaluarea formării este că acestea din urmă sunt mai variate și sunt folosite pentru a evalua multe aspecte ale unui program de formare Alliger et al ( ) au dezvoltat un sistem de clasificare a criteriilor de evaluare a învăţării Se bazează pe datele din studiul lui Kirkpatrick (Kirkpatrick, ) Prezintă patru tipuri de criterii de evaluare a învățării Criteriile de răspuns se referă în primul rând la răspunsurile participanților la programul de formare Cu ajutorul unor astfel de criterii se evaluează impresiile și opiniile despre antrenament; de exemplu, dacă participanții au simțit că este de ajutor sau au adăugat cunoștințelor lor Criteriile de răspuns sunt văzute ca un indiciu al validității aparente a programului Majoritatea educatorilor cred că receptivitatea inițială creează o atmosferă favorabilă pentru învățare, dar, așa cum subliniază Goldstein ( ), nu conduce neapărat la un nivel ridicat de cunoștințe și de dobândire a deprinderilor Chestionarul utilizat pentru evaluarea reacțiilor participanților este prezentat în fig Criteriile de învățare sunt legate de ceea ce este dobândit ca urmare a învățării Există trei indicatori de luat în considerare Primul este cunoștințele dobândite direct; acestea sunt de obicei evaluate la finalizarea instruirii A doua este păstrarea cunoștințelor; învăţarea este evaluată ulterior Al treilea este oferit de Alliger et al , care demonstrează abilități Acest indicator este ceva mai mult decât un rezultat al testului Poate include demonstrarea abilităților într-un exercițiu de joc de rol sau modelare comportamentală care dezvăluie cunoștințele învățate Împreună, criteriile de răspuns și de învățare sunt numite criterii interne] sunt asociate cu evaluări care nu depășesc programul de învățare în sine Criteriile comportamentale se referă la schimbări reale în muncă după finalizarea programului de formare Aceste criterii se reflectă în mod clar în conceptul de transfer al învățatului Acestea sunt legate de aspecte precum măsurarea schimbărilor așteptate în performanța profesională datorită formării Dacă scopul programului de antrenament este îmbunătățirea performanței, criteriul comportamental ar presupune evaluarea performanței înainte și după antrenament Astfel de criterii includ absenteismul, nivelul căsătoriei, frecvența urgențelor, numărul de plângeri Toate acestea sunt criterii obiective Sunt destul de ușor de măsurat și au un sens destul de clar (vezi capitolul ) Totuși, dacă scopul programului este de a crește sensibilitatea managerului față de persoanele cu dizabilități fizice și psihice, conceptul de „sensibilitate crescută” ar trebui tradus în câteva criterii comportamentale obiective Vă rugăm să rețineți că indicatorii pentru criteriile de învățare și criteriile comportamentale nu corespund întotdeauna unul cu celălalt Unii oameni care demonstrează rezultate excelente în cursul pregătirii nu transferă noi cunoștințe și abilități la locul de muncă Acest lucru este valabil mai ales atunci când se desfășoară programe de formare care vizează schimbarea atitudinilor sau opiniilor Criteriile de rezultat sunt legate de valoarea economică a programului de formare pentru companie Cascio ( ) furnizează o procedură de aplicare a analizei utilităţii la evaluarea rezultatelor învăţării Se bazează pe ipoteza că, dacă programul de formare a avut un efect, performanța profesională medie a grupului instruit ar trebui să fie mai mare decât performanța grupului, Capitolul Formare și dezvoltare neinstruit Casio sugerează utilizarea unei analize a pragului de rentabilitate pentru a determina dacă utilitatea economică a unui program pentru o organizație este mai mare decât zero O astfel de analiză rezultă dintr-o evaluare atentă a costurilor asociate cu dezvoltarea programului, materialele, timpul de instruire și pierderile de producție Deși adesea dificil de produs, eșecul analizei prețurilor programelor de formare crește probabilitatea ca acestea să fie percepute ca fiind mai degrabă costisitoare decât potențial profitabile pentru organizație Chestionarul de mai jos a fost aprobat de departamentul de instruire Disponibilitatea dumneavoastră de a coopera va fi apreciată și ne va ajuta să ne îmbunătățim cursurile de formare La sfârșitul fiecăreia dintre următoarele afirmații, puneți un număr (în funcție de scară) care reflectă cel mai bine reacțiile dvs Total de acord Parțial neutru Dezacord Total de acord De acord De acord Dezacord I I I I I I I | Răspuns Curs, scop, sarcini și structură Scopul cursului a fost clar precizat Obiectivele cursului au fost clar articulate Participanților li sa prezentat planul de curs Conținutul cursului Materialul acoperit a fost important Materialul considerat a fost suficient pentru a satisface cerințele locul meu de muncă Cursul a fost util deoarece conținea informații valoroase În viitor, angajații de specialitatea mea ar trebui să fie familiarizați cu materialul Furnizarea de materiale Liderul cunoștea bine subiectul Metodele de predare au ajutat la atingerea obiectivelor cursului Demonstrațiile au fost efectuate eficient Cursul m-a ajutat să învăț idei importante Material suport (de exemplu, retroproiector, diapozitive, videoclipuri) utilizat eficient și concentrat pe mesajele cheie Liderul a menținut o atitudine pozitivă față de participanți Participanții au fost liberi să vorbească între ei Am putut discuta probleme pe care le-am înțeles cu dificultăți înainte de curs Liderul a fost receptiv la feedback-ul de la participanți Metodele de livrare a cursurilor mi-au menținut interesul Utilizarea timpului Timpul a fost folosit eficient Evaluarea generală a cursului Obiectivele cursului au fost îndeplinite Recomand acest program de formare altora Orez AHketa pentru un participant la programul de formare Sursă Profession Trainirig Roles and Competencies, Voi II, HJ Sredl & WJ Rothwell, , Amherst, MA: HRD Press Criterii de evaluare a programelor de formare Împreună, criteriile comportamentale și de rezultat sunt numite criterii extrinseci; sunt evaluări care depășesc curriculumul în sine Luarea în considerare a tuturor celor patru tipuri de criterii face posibilă aprecierea eficienței antrenamentului în mod diferit decât luarea în considerare a doar unul sau două dintre ele De exemplu, Campions (Campion & Campion, ) au comparat două metode pentru îmbunătățirea abilităților de intervievare Grupul experimental a fost predat o varietate de metode pentru a îmbunătăți astfel de abilități, iar grupul de control a fost angajat în auto-studiu, stăpânind materialul relevant Rezultatele studiului au arătat că grupul experimental a primit scoruri mai mari la criteriile de răspuns și de învățare, dar grupurile nu au fost diferite în ceea ce privește criteriile comportamentale și de rezultat Alliger și Janak ( ) au concluzionat că nu există relații de cauzalitate clare între cele patru tipuri de criterii și fiecare acționează ca un standard specific în funcție de care poate fi evaluată învățarea Warr, Allan și Verdi ( ) au descoperit că criteriile de răspuns sunt mai strâns legate de criteriile de învățare decât de criteriile comportamentale și de rezultat Saari, Johnson, McLaughlin & Zimmerle ( ) au studiat practicile de formare managerială în de companii din SUA Mai puțin de dintre ei au efectuat o evaluare a nevoilor de formare pentru a determina ce să-și formeze managerii Relativ puține companii au încercat să evalueze programele oferite, iar pentru cele care au făcut acest lucru, majoritatea evaluărilor au fost legate de răspunsurile participanților la training Goldstein ( ) susține importanța evaluării performanței de învățare din mai multe perspective A venit cu plângeri ipotetice pentru a demonstra diferitele perspective din care să judeci succesul oricărui program Din punctul de vedere al elevului: „Un fel de conspirație Tocmai am terminat programul de antrenament Am făcut chiar teste înainte și după antrenament Scorul meu post-test a fost semnificativ mai mare decât prietenii mei din grupul de control Totuși, mi-am pierdut slujba pentru că nu mă puteam descurca” Din punctul de vedere al profesorului: „Un fel de conspirație Toată lumea a lăudat programul nostru de antrenament Au spus că a fost cel mai bun în care au fost vreodată Elevii au avut chiar ocazia să râdă Acum ei spun că managerii nu îi vor lăsa să facă treaba așa cum îi instruim noi să o facă” Din punctul de vedere al unuia dintre liderii companiei: „Un fel de conspirație Concurentul meu a folosit programul de antrenament și l-a ajutat Au economisit un milion Am luat-o direct din ghidul lor, iar lucrătorii mei încă nu sunt la îndemână ” Fiecare dintre aceste persoane susține că antrenamentul nu a dus la rezultatele dorite Goldstein ( ) spune că validitatea oricărui program de formare poate fi evaluată pe patru dimensiuni: Valabilitatea instruirii Au îndeplinit elevii criteriile stabilite pentru ei în curriculum? Această setare este legată Capitolul Instruire și dezvoltare la criterii interne și vă permite să evaluați măsura în care studenții au stăpânit cursul Valabilitatea transferului Au îndeplinit cursanții criteriile de succes când s-au întors la muncă? Acest parametru este legat de criterii externe și vă permite să evaluați în ce măsură pregătirea a îmbunătățit calitatea muncii Valabilitatea intraorganizațională Este programul de formare la fel de eficient cu diferite grupuri de participanți din aceeași organizație? Acest parametru este legat de posibilitatea generalizării interne a instruirii, de exemplu, eficacitatea instruirii receptivității pentru angajații departamentului de vânzări și departamentului de producție din cadrul aceleiași organizații Valabilitatea interorganizațională Este programul de formare la fel de eficient cu diferiți angajați din alte companii? Acest parametru se referă la posibilitatea generalizării externe a învăţării; de exemplu, dacă un program de formare care este eficient într-o companie industrială va fi la fel de eficient într-o instituție financiară După trecerea în revistă a studiilor de evaluare a eficacității programelor de formare managerială, Burke și Day ( ) au concluzionat că acestea sunt moderat eficiente în ceea ce privește îmbunătățirea performanței la locul de muncă, dar există date insuficiente privind validitatea lor intra- și inter-organizațională Problema succesului programelor de formare nu este simplă Într-un studiu de patru ani al validității intraorganizaționale (Morrow, Jarrett & Rupinski, ), autorii au concluzionat că pregătirea managerială a fost mai puțin eficientă și mai puțin utilă decât formarea tehnică sau de vânzări Cu toate acestea, aceste rezultate pot fi parțial explicate prin dificultatea mai mare în măsurarea criteriilor de performanță managerială În general, succesul oricărui sistem de învățare și dezvoltare este strâns legat de cultura organizației Ea determină cât de importantă și necesară este îmbunătățirea abilităților angajaților Activitățile adecvate sunt doar o reflectare a valorilor mai profunde pe care organizația le adoptă Smith, Ford și Kozlowski ( ) susțin alinierea culturii organizaționale și a inițiativelor de învățare De exemplu, autoritarismul tradițional poate să nu sprijine lucrătorii să își asume riscuri și să încerce noi strategii Greșelile sunt apoi văzute ca ceva care trebuie evitat, mai degrabă decât ca oportunități de învățare și dezvoltare În plus, având în vedere noile date privind complexitatea modului și a ceea ce învățăm, trebuie subliniat faptul că sistemele noastre de evaluare a programelor nu ar trebui să fie simpliste Kraiger și Jung ( ) subliniază importanța stabilirii de legături între obiectivele de învățare și criteriile de învățare, mai ales dacă luăm în considerare aspectele sensibile despre cum și ce învățăm și durata învățării Metodele de evaluare trebuie concepute cu grijă Învățarea este baza învățării și dezvoltării Progresele recente în cercetarea sa au avut un impact semnificativ asupra înțelegerii noastre a acestor domenii Criterii de evaluare a programelor de formare STUDIU DE CAZ Antrenează sau selectează? Managerii superiori de la Barstowlndustries au întâmpinat o problemă Compania lor era mare, cu aproximativ de angajați în toată țara A angajat un număr mare de oameni care fac parte din grupurile profesionale și științifice: vânzători, ingineri, contabili și chimiști Managerii nu au fost de acord cu privire la ce oameni ar trebui angajați Aproape jumătate dintre manageri au considerat că ar trebui să angajeze absolvenți de facultate direct și apoi să-i instruiască la locul de muncă Accentul ar fi pus pe educație Cerință de bază: angajatul trebuie să fie suficient de inteligent pentru a stăpâni rapid locul de muncă Cealaltă jumătate credea că ar trebui angajați oameni cu experiență profesională bogată Atunci nu ar mai fi nevoie de pregătire, deoarece noii lucrători și-au demonstrat deja capacitatea de a îndeplini sarcinile de lucru Ambele părți au avut argumente convingătoare Cei care au favorizat formarea au susținut că compania va putea economisi bani din salarii, deoarece nou-veniții erau acceptați pentru mai puțini bani decât muncitorii cu experiență În plus, dacă faci training specific, legat de profilul companiei, există mai puțin risc ca angajații să fie braconați de un concurent S-a mai susținut că firma are de toate pentru formare, inclusiv profesori, resurse care nu trebuie subestimate Cei care au susținut selecția lucrătorilor cu experiență au oferit contraargumente convingătoare Ei au citat statistici care arată că o proporție semnificativă de absolvenți de facultate nu rămân la primul lor angajator Nu au vrut ca compania să devină un teren de testare pentru eliminarea lucrătorilor inapți Oricât de mari sunt costurile asociate cu plata angajaților mai experimentați, acestea sunt compensate de eficiența lor mai mare S-a susținut că concurenții ar putea antrena cei mai eficienți lucrători, iar Barstowlndustries i-ar ademeni, oferind salarii mai mari A fost greu să contracarăm logica costurilor mai mici atunci când angajam oameni fără experiență Dar este, de asemenea, greu să contracarăm nivelurile mai ridicate de muncă și o cifră de afaceri mai scăzută care vine odată cu angajarea lucrătorilor cu experiență De fiecare dată când au fost nevoiți să caute o persoană pentru un post vacant, ambele părți au început să aducă aceleași argumente Managerii individuali responsabili cu angajarea angajaților în departamentele lor aveau propriile păreri asupra acestei chestiuni, dar a existat întotdeauna cineva care stătea deasupra care a luat poziția opusă Toată lumea a crezut că compania ar trebui să încheie un acord pe această problemă, dar nu a existat Singurul grup cu un singur punct de vedere a fost Divizia Resurse Umane; acest lucru este destul de de înțeles, deoarece una dintre funcțiile sale principale era predarea Toată lumea spera că seniorii manageri vor ajunge în curând la o decizie comună, dar în același timp toată lumea știa că nicio soluție nu va satisface neapărat pe nimeni întrebări de testare Care sunt beneficiile și avantajele suplimentare ale angajării tinerilor lucrători și formării acestora special pentru companie? Care sunt beneficiile și avantajele suplimentare ale angajării lucrătorilor cu experiență care au primit educația profesională în altă parte? Care sunt avantajele și dezavantajele angajării lucrătorilor folosind două abordări, așa cum face Barstow Industries? În opinia dumneavoastră, anumite abordări sunt mai potrivite pentru anumite profesii (de exemplu, în vânzări)? De ce? Dați exemple de formare specifică companiei și evaluați măsura în care ar putea fi transferată la o altă organizație CAPITOLUL Evaluare job Munca angajaților este evaluată constant – formală sau informală În al doilea caz, estimările se fac pe baza unor observații aleatorii, din memorie, din cuvintele altora sau intuitiv Atunci când se utilizează un sistem formal, rațional, acestea se dovedesc a fi mai precise, mai corecte și mai utile pentru toate părțile interesate Acest capitol va lua în considerare programe formale, metode și tehnici de evaluare a muncii angajaților În primul rând, trebuie remarcată lipsa de unitate în înțelegerea a ceea ce contează de fapt drept „performanță” (performanță), ca să nu mai vorbim despre cum să o evaluăm Campbell, McCloy, Oppler & Sager ( ) consideră că acest concept este foarte vag În opinia lor, trebuie să se distingă de eficiență A face munca este sinonim cu comportament; cu alte cuvinte, este ceva pe care oamenii chiar îl fac și, în plus, poate fi observat Acesta include activități legate de obiectivele organizației și poate fi evaluat din punct de vedere al aptitudinilor fiecărui angajat (prin contribuția acestuia) Eficiența se referă la evaluarea rezultatelor muncii, angajatul însuși nu o controlează Indicatorii de performanță, deși sunt de mare importanță pentru organizație, sunt influențați de mulți factori care sunt practic independenți de angajat De exemplu, vom indica numărul de promovări pentru un angajat pe o anumită perioadă de timp, să presupunem pentru ani Depinde de disponibilitatea posturilor vacante pentru care poate aplica acest angajat și de calitățile altor candidați În plus, organizația, și nu angajatul însuși, este cea care ia decizii cu privire la promovare Recompensele și pedepsele legate de performanța angajaților pot fi nedrepte și contraproductive Deși există o legătură între performanță și eficacitate, cele două nu trebuie confundate Evaluările performanței umane ar trebui să fie corelate cu comportamentul muncii, care depinde de angajatul însuși Murphy și Cleveland ( ) consideră că evaluarea în acest caz este utilă organizației în mai multe moduri Acesta este motivul pentru care majoritatea organizațiilor au propriile lor sisteme de evaluare a performanței În primul rând, poate îmbunătăți calitatea deciziilor organizaționale, de la creșteri de salarii și promovări până la concedieri Sarcina departamentului de resurse umane dintr-o organizație este de a maximiza contribuția fiecărui angajat la atingerea obiectivelor organizaționale, iar evaluarea performanței poate juca un rol important în implementarea acestei funcții Evaluarea postului În al doilea rând, este capabil să îmbunătățească calitatea deciziilor individuale - de la alegerea unei profesii până la dezvoltarea anumitor calități Feedback-ul precis asupra performanței în muncă este esențial pentru succesul învățării, precum și pentru construirea unei autoevaluări realiste În același timp, este un factor important în menținerea unui nivel ridicat de motivație pentru muncă În al treilea rând, evaluarea performanței afectează percepțiile angajatului asupra organizației și angajamentul său față de aceasta Dacă un astfel de sistem are succes, el promovează loialitatea și satisfacția angajaților Cei care cred că deciziile organizației sunt iraționale sau nedrepte este puțin probabil să îi fie loiali În cele din urmă, evaluările formale oferă o bază rațională, justificată din punct de vedere legal, pentru luarea deciziilor privind personalul După cum sa menționat în capitolul , acesta din urmă ar trebui să decurgă dintr-un raționament logic și nu să fie doar capriciu al cuiva Este nevoie de o justificare convingătoare a motivului pentru care unii lucrători sunt promovați, concediați, de ce salariul unora este mai mult sau mai mic decât al altora După cum se discută mai jos, deciziile de angajare bazate pe performanță sunt supuse acelorași standarde legale ca și testele Ambele opțiuni devin modalități de implementare a funcției de personal Deși evaluările performanței pot provoca proteste din partea angajaților individuali, luarea deciziilor de personal fără nicio justificare rațională este inacceptabilă Cardy ( ) rezumă rațiunea evaluării din perspectiva angajatorului și a angajaților Ele sunt prezentate în tabel Tabelul Baza evaluării din perspectiva angajatorului și a angajaților Poziția angajatorului În ciuda imperfecțiunii metodelor de măsurare, diferențele individuale de performanță sunt de mare importanță Documentația privind evaluarea performanței și feedback-ul poate fi necesară pentru apărarea juridică Evaluarea oferă o bază rațională pentru crearea unui sistem de bonusuri și stimulente Parametrii și standardele de evaluare ajută la operaționalizarea obiectivelor strategice și la clarificarea așteptărilor de performanță Furnizarea de feedback individual este o parte importantă a procesului de management al performanței Criteriile de evaluare pot fi nu numai, după cum se obișnuiește, direcționate individual, ci pot include și munca în echipă; evaluarea poate fi orientată pe echipă Poziția de angajat Este necesar un feedback cu privire la efectuarea lucrării Pentru a îmbunătăți munca, trebuie să obțineți o evaluare Pentru a asigura corectitudinea, este necesar să se evalueze diferențele de nivel de muncă ale diferiților angajați și să se țină cont de ele la luarea deciziilor de personal Evaluarea și conștientizarea nivelului de performanță pot fi motivante pentru îmbunătățirea acestuia O sursă' Evaluarea performanței într-un context de calitate: O nouă privire asupra unei vechi probleme, RL Cardy, , în Performance Appraisal (p ), editat de JW Smither, San Francisco: Jossey-Bass Capitolul Utilizarea rezultatelor evaluării performanței Rezultatele programelor de evaluare a performanței pot fi utilizate în multe alte funcții de management (Figura ) După cum sa menționat în Capitolul , criteriile sunt determinate de evaluarea postului; ele servesc drept bază pentru evaluare Principalele domenii de utilizare a informațiilor despre cât de bine este executată lucrarea sunt prezentate mai jos Instruire Probabil cea mai importantă utilizare a informațiilor de evaluare este aceea de a oferi feedback-ului angajaților, care stă la baza analizei personalității discutate în capitolul anterior Astfel, punctele forte și punctele slabe ale angajatului sunt clarificate Desigur, evaluarea ar trebui să se refere doar la acele caracteristici care sunt relevante pentru post Atunci neajunsurile sau slăbiciunile devin ținte, către care se îndreaptă antrenamentul Ar trebui să includă doar acele domenii în care rezultatele slabe sunt legate de caracteristicile individuale și nu de condițiile de muncă Supervizorul joacă un rol cheie în a ajuta lucrătorul să-și dezvolte abilitățile necesare În acest context, evaluarea performanței este mai mult un ajutor de diagnostic Deoarece unii angajați nu își recunosc deficiențele, un supervizor înțelegător va fi mai eficient decât unul care amenință sau critică Acest subiect este discutat mai detaliat mai jos Stabilirea salariilor Al doilea domeniu de utilizare cea mai frecventă a evaluărilor performanței este determinarea creșterilor de salariu Creșterea ei se bazează adesea pe executarea cu succes a lucrării Programele de evaluare pot fi concepute astfel încât evaluarea și valoarea majorării să fie interconectate De exemplu, un angajat care, conform rezultatelor evaluării, se încadrează în primele % din rezultate, poate primi o creștere de % Un muncitor, a cărui muncă este cotată printre cele mai proaste rezultate cu %, poate primi o creștere de doar % Orez Obținerea estimărilor de performanță și aplicarea acestora Utilizarea rezultatelor evaluării performanței Din păcate, „dezvoltarea personalului” și „stabilirea salarizării” sunt două aspecte care uneori nu merg împreună Mulți lucrători acordă mult mai multă importanță creșterii salariale, deoarece este imediată și mai reală decât revelațiile despre propriile deficiențe profesionale Dacă ambele funcții sunt combinate într-o singură evaluare, angajații pot deveni defensivi Dacă, totuși, identificarea deficiențelor înseamnă obținerea unei creșteri mai mici, dezvoltarea personalului începe să joace un rol secundar În lucrarea lor clasică, Meyer, Kay și French (Meyer, Kay, & French, ) susțin că există două roluri pentru supraveghetori în evaluare Primul este un consultant sau trainer care are în vedere dezvoltarea unui angajat, îmbunătățindu-și performanța Al doilea este judecătorul care decide asupra salariului Dovezile cercetării sugerează că majoritatea liderilor nu pot îndeplini ambele aceste roluri în același timp Problema care se pune poate fi rezolvată cu o dublă evaluare: să presupunem că una are loc în ianuarie și se referă la dezvoltarea angajaților, iar cealaltă, legată de stabilirea salariilor, în iunie Există și o variantă alternativă: supervizorul se ocupă de problemele de dezvoltare, iar departamentul de personal se ocupă de salarii Deși ambele aceste funcții sunt importante, nu este obișnuit ca acestea să fie îndeplinite simultan de aceeași persoană Aranjarea ramelor Informațiile despre desfășurarea cu succes a muncii sunt esențiale pentru luarea deciziilor privind plasarea personalului Noilor angajați (de exemplu, managerii în curs de formare) li se atribuie adesea multe sarcini în etapa inițială Timp de un an, ei pot lucra în departamentul de marketing, și în departamentul financiar și în departamentul de contabilitate După evaluarea activității unui manager în fiecare zonă, acesta poate fi repartizat în departamentul în care sunt afișate cele mai bune rezultate Prin identificarea punctelor forte ale unui angajat, evaluările performanței indică domeniile în care abilitățile acestuia pot fi folosite cât mai bine Boost Decizia de promovare se bazează pe cât de bine se descurcă angajatul la locul de muncă Cu ajutorul evaluării se determină cei mai buni angajați, iar cei care arată rezultate slabe nu sunt considerați candidați la promovare Planificarea progresivă este conceptul conform căruia proiectele pe termen lung ( - ani) legate de nevoile viitoare de personal sunt legate de promovările anticipate ale angajaților actuali ai companiei Cu toate acestea, performanța la locul de muncă nu este singurul factor determinant al îmbunătățirii De obicei, decizia este luată pe baza unei combinații de vechime și merit Dacă se bazează doar pe vechime, nu există nicio garanție că oamenii competenți vor fi promovați Factorul de succes duce la decizii de promovare mai legitime, dar majoritatea experților sunt de acord că trebuie luată în considerare și experiența de muncă Creșterea servește adesea drept criteriu de validare a concluziilor centrelor de evaluare a personalului Concediere Rezilierea trebuie să fie echitabilă O astfel de bază pentru aceasta este performanța nesatisfăcătoare a activității de muncă, care este determinată în timpul evaluării sale Organizațiile ar trebui, de asemenea, să înregistreze eforturile depuse pentru a îmbunătăți performanța angajaților, Capitolul și faptul că decizia de încetare a raportului de muncă a fost o ultimă soluție În multe cazuri de evaluare a performanței, angajații susțin că au fost victimele unei „concedierii pe nedrept” În astfel de cazuri, organizațiile trebuie să demonstreze corectitudinea deciziei lor de reziliere, relația acesteia cu postul și acuratețea procesului de evaluare Cercetare În multe studii care vizează măsurarea validității criteriilor, estimările acestora din urmă sunt derivate din estimările de performanță Amintiți-vă că criteriul reprezintă un indicator al succesului unei activități profesionale, dar tocmai acesta este ceea ce se măsoară la evaluarea muncii Pentru a obține validitatea unui nou test predictiv, psihologii I/O stabilesc o corelație între performanța acestuia și performanța criteriului, care, de regulă, este derivată din rezultatele evaluării modului în care se lucrează Orice instrument de selecție este la fel de bun ca și criteriul pe care intenționează să îl măsoare, așa că evaluarea trebuie să fie o măsură relevantă a performanței S-a descoperit (de exemplu, Harris, Smith & Champagne, ) că instrumentele de evaluare a performanței concepute pentru scopuri de cercetare oferă informații mai utile și mai puțin distorsionate decât evaluările cu intenție administrativă (de exemplu, în scopuri de salarizare) Harris și alții (Harris et al , ) recomandă să se acorde mai multă atenție scopurilor evaluării și modului în care acestea afectează calitatea și relevanța practică a acesteia din urmă Aspecte juridice ale evaluării performanței Legea federală privind relațiile de muncă include și problema evaluării performanței Discriminarea poate apărea nu numai în partea de prognostic (test) a ecuației, ci și în raport cu comportamentul în muncă, pe care testul urmărește să îl prezică După cum susține Maloe (Mâlos, ), în ultimii ani importanța considerentelor juridice în evaluarea performanței „a crescut vertiginos” El a analizat o serie de cauze judecătorești care implică acuzații de discriminare și a constatat că astfel de afirmații se refereau adesea la evaluarea performanței unui angajat la locul de muncă Acuzații pot fi depuse în temeiul legilor discutate în capitolul , inclusiv secțiunea VII din Legea drepturilor civile din , Legea drepturilor civile din , Legea privind discriminarea în funcție de vârstă în muncă și Legea americanilor cu dizabilități fizice și mentale Se mai inițiază o acțiune în justiție pentru acuzații de neglijență din partea angajatorului (neîndeplinirea obligației de a efectua procedura de evaluare cu diligența), calomnie (difuzarea de informații false, nepotrivite despre activitățile profesionale ale salariatului, care prejudiciază reputația acestuia), precum și ca denaturare (diseminarea de informații fals pozitive despre activități profesionale care ar putea dăuna potențialilor angajați sau unui terț) Maloye rezumă rezultatele unui număr de litigii legate de evaluarea performanței și formulează pe baza acestora recomandări de lucru Aspecte juridice ale evaluării performanței furnizorii care se referă la conținutul și procedura de evaluare a activităților profesionale ale angajaților Conținutul este criteriul de evaluare pentru succesul lucrării Autorul oferă recomandări pentru a atinge impecabilitatea legală în evaluare Ele sunt prezentate în tabel Este deosebit de important să se evalueze factorii legați de locul de muncă Ele sunt de obicei determinate de analiza sa Werner și Bolino ( ) au constatat că, în litigii, este adesea decisiv dacă o companie și-a bazat evaluarea pe criterii derivate din analiza postului De asemenea, Malae oferă recomandări privind integritatea juridică a procedurii de evaluare Aceste recomandări sunt cuprinse în tabel Tabel Recomandări privind conținutul procedurii de evaluare a performanței, contribuind la impecabilitatea legală a implementării acesteia Criterii de evaluare • Ar trebui să fie obiectiv, nu subiectiv • Ar trebui să aibă legătură cu postul sau bazat pe analiza postului • Ar trebui să se bazeze pe comportament, acțiuni, nu pe trăsături de personalitate • Trebuie să fie sub controlul evaluatului • Trebuie să fie asociat cu funcții specifice, nu cu evaluări globale Sursa: Current Legal Issues in Performance Appraisal, SB Mâlos, , în Performance Appraisal (p ), editat de JW Smither, San Francisco: Jossey-Bass Tabelul Recomandări privind procedura de evaluare, menită să asigure integritatea sa juridică Proceduri de evaluare • Ar trebui să fie standardizate și la fel pentru toți lucrătorii care aparțin unui anumit grup ocupațional • Ar trebui să fie explicat oficial angajaților • Trebuie să furnizeze informații despre deficiențele de muncă și despre cum acestea pot fi corectate • Ar trebui să ofere angajaților acces la rezultatele evaluării • Trebuie să ofere mecanisme pentru plângerile angajaților • Ar trebui să includă o varietate de evaluatori diverși și imparțiali • Trebuie să furnizeze instrucțiuni scrise pentru formarea evaluatorilor • Ar trebui să solicite evaluatorilor să producă rapoarte detaliate și consecvente care să includă exemple specifice de lucru bazate pe cunoștințele personale • Trebuie să stabilească un sistem pentru a identifica efectele potențial discriminatorii sau deficiențele legale ale sistemului în ansamblu Sursa: Probleme legale curente în evaluarea performanței, SB Mâlos, , în Performanță Appraisal (p ), editat de JW Smither, San Francisco: Jossey-Bass Capitolul Autorul consideră că, pe măsură ce sectoarele de servicii și informații se extind în economie, va exista o tendință de a recurge la criterii subiective pentru efectuarea muncii, în special, la nivel profesional și managerial În plus, tot mai multe organizații se bazează pe mai multe surse de informații de evaluare (clienți, subordonați, colegi) Utilizarea criteriilor subiective și a evaluatorilor neinstruiți poate duce la acuzații de discriminare care sunt greu de contestat În consecință, se recomandă folosirea unor criterii obiective și evaluatori pregătiți, iar informațiilor obținute cu ajutorul lor să li se acorde mai multă atenție Teoria percepției personale La un nivel de bază, evaluarea performanței implică percepțiile oamenilor: modul în care evaluezi o persoană este legat de modul în care o percepi Psihologii au dezvoltat o teorie a percepției personale, care poate fi considerată baza pentru înțelegerea procesului de evaluare a muncii Se mai numește și cunoașterea socială sau teoria atribuirii Londra (Londra, ) rezumă această poziție Implicați în interacțiunea interpersonală, cu toții avem idei destul de stabile despre cum ar trebui să se întâmple lucrurile Acestea sunt un fel de filtre care ne ajută să procesăm o cantitate mare de informații despre alte persoane Prin urmare, avem tendința de a elimina sau ignora informațiile care nu corespund ideilor noastre Ori de câte ori este posibil, informația este procesată automat, nu este necesar niciun efort cognitiv; de asemenea, încercăm să menținem consecvența în judecățile noastre Când se întâmplă ceva ieșit din comun, oamenii sunt forțați să gândească mai atent pentru a interpreta informațiile neobișnuite și pentru a-și reformula părerea despre cealaltă persoană sau grup Procesarea automată a informațiilor și distorsiunile rezultate pot fi evitate folosind diverse metode, cum ar fi antrenamentul Klimoski și Donahue ( ) au dezvoltat conceptul de percepție personală Este ilustrat în fig Sistemul este format din trei componente: informații de intrare, procese și rezultatul final Informația inițială este caracteristicile perceptorului și ale perceputului, precum și factorii contextuali Semnale de intrare Procesele Rezultate finale Contextul receptiv al obiectului Procesarea informațiilor Motivațional/Afectiv Interpersonal/Social Consecințe asupra percepției obiectului Consecințe asupra perceptorului/ decidentului Orez Sistemul de percepție personală „informații inițiale – procese – rezultat final” Sursa: Person Perception in Organizations: An Overview of the Aeld, RJ Klimoski & L M Donahue, , în How People Evaluate Others in Organizations (p ), editat de M London, Mahaw, NJ: Eiibaum Surse de informații de evaluare Cei care percep (subiecții) diferă între ei în ceea ce privește emoționalitatea în raport cu ceilalți, în ceea ce privește motivația și abilitățile cognitive Caracteristicile (obiectului) perceput includ vârsta, rasa și sexul, precum și semnele non-verbale: atractivitate fizică, contact vizual, postură, atitudine prietenoasă Factorii contextuali sunt prezența altor membri ai grupului care influențează judecata subiectului și oferă evaluatorului informații pentru a formula judecăți cognitive A doua componentă a sistemului, procesele, include o gamă largă de variabile legate de modul în care perceptorul folosește informațiile pentru a face judecăți Deci, de exemplu, ele includ metode de cunoaștere socială necesare atingerii obiectivelor, care vizează „înțelegerea” unei alte persoane și, în cele din urmă, fac posibilă luarea celei mai corecte decizii De exemplu, perceptorul folosește o anumită abordare cognitivă pentru a evalua o potențială amenințare fizică din partea unui spectator; și o astfel de interacțiune socială are loc în câteva secunde Într-o situație mai consumatoare de timp și mai semnificativă, cum ar fi în timpul unui interviu, când o persoană dorește să facă o impresie favorabilă, va recurge la o abordare cognitivă diferită Astfel de structuri se numesc scheme și sunt folosite pentru a înțelege comportamentul oamenilor în situațiile în care perceptorul se confruntă cu informații incomplete sau vagi Schemele vă permit să trageți concluzii operaționale despre caracteristicile și intențiile obiectului Uneori, aceste concluzii sunt corecte, iar alteori nu sunt A treia componentă a modelului de percepție personală este rezultatul final, sau consecințele procesării informațiilor pentru perceptor și pentru obiect Prima este o slăbire a vigilenței în raport cu un obiect care este perceput ca demn de încredere Al doilea are evaluări comportamentale și rapoarte scrise care înregistrează oficial succesul activității Jelley și Goffin ( ) recomandă ca metodele de evaluare să aproximeze procesele de stocare și regăsire cognitivă care sunt caracteristice evaluatorilor Barnes-Farrell ( ) observă că schimbările demografice creează o situație în care supraveghetorii și lucrătorii au puține în comun; aceasta crește probabilitatea utilizării stereotipurilor în evaluare După cum se va observa în Capitolul , accentul pus pe munca în echipă încurajează funcționarea interpersonală și evaluarea într-o echipă, mai degrabă decât într-un context individual Semnificația muncii în echipă asociată cu diferitele domenii de lucru pentru care aceste judecăți sunt relevante modificări Modelul input-proces-rezultat oferă un cadru pentru înțelegerea mecanismelor psihologice ascunse din spatele modului în care oamenii își formează judecățile față de ceilalți Surse de informații de evaluare După cum sa menționat în capitolul , performanța poate fi caracterizată printr-un număr de criterii Pentru aceasta se folosesc o mulțime de date: obiective (despre performanță), personal și subiective Capitolul Evaluarea muncii Date obiective de performanță Frecvența utilizării și semnificația datelor obiective ca indicator al performanței unei persoane este foarte limitată Pentru un operator de dispozitive automatizate, succesul sarcinilor sale de lucru poate fi măsurat prin numărarea numărului de unități produse pe zi, pe săptămână, etc În mod similar, vânzătorii sunt judecati după cât vând într-o anumită perioadă Puteți chiar să evaluați succesul pompierilor numărând numărul de incendii pe care le sting Deși fiecare dintre aceste măsuri obiective ale performanței este implicit atractivă, niciuna dintre ele nu este un indicator complet al succesului performanței unei activități profesionale Toți acești indicatori sunt caracterizați, în special, de următoarele dezavantaje În primul rând, este de preferat ca diferențele în ceea ce privește succesul la locul de muncă să reflecte adevărata diferență în ceea ce privește modul în care acești oameni își fac treaba Din păcate, ele pot fi explicate prin factori care nu pot fi controlați de lucrători Un operator de mașină produce mai mult decât altul pentru că mașina lui este mai bună Sau vânzătorul are mai multe vânzări decât omologul său, deoarece sfera de acoperire a acestuia o permite Pompierii care au stins puține incendii pot fi responsabili pentru o zonă cu relativ puține clădiri Problema fluctuațiilor în definirea performanței de succes, cauzate de acțiunea factorilor externi, este cunoscută: aceasta este o formă de contaminare criterială (tema a fost discutată în capitolul ) A doua problemă cu utilizarea indicatorilor obiectivi este că aceștia nu oferă o imagine completă Operatorul unei mașini automate care produce mai multe unități pe zi, dar permite și mai multe rebuturi, nu poate fi numit „cel mai bun” Calitatea este la fel de importantă ca și cantitatea, dar nu poate fi măsurată pur și simplu prin numărarea producției Vânzătorul petrece mult timp încercând să atragă noi clienți, de care trebuie să se țină cont atunci când își compară performanța cu munca celor care pur și simplu numesc clienți vechi Atragerea de noi clienți nu este mai puțin importantă decât menținerea relațiilor de afaceri cu clienții existenți Volumul vânzărilor poate fi mai mic la început, dar pe termen lung, noii cumpărători vor fi cheia creșterii acestuia Stingerea unui incendiu este doar un aspect al muncii unui pompier; celălalt este prevenirea incendiilor „Cei mai buni” poate nu sunt cei care au reușit să scoată mai multe dintre ele, ci cei care au contribuit în mare măsură la prevenirea unor astfel de cazuri Astăzi, monitorizarea electronică a performanței (EPM) este din ce în ce mai folosită pentru a evalua performanța angajaților implicați în îndeplinirea sarcinilor computerului Un sistem electronic de monitorizare a performanței surprinde aspecte obiective ale îndeplinirii sarcinilor pe un computer, cum ar fi volumul și viteza de introducere a informațiilor (Lund, ) Cercetările (Westin, ) sugerează că astfel de sisteme sunt considerate metode inechitabile și inexacte de evaluare a performanței deoarece nu țin cont de componenta discreționară a muncii sau deliberare inerentă tuturor activităților profesionale Cu alte cuvinte, toate aceste criterii obiective sunt insuficiente Ele nu reflectă pe deplin indicatorii criteriilor conceptuale care urmează să fie măsurate Surse de informații de evaluare Note Ce este succesul în muncă? În general, vedem performanța de succes ca un indicator pozitiv, o îmbunătățire sau o oarecare îmbunătățire față de status quo-ul Când o persoană arată rezultate mai proaste decât anul trecut, concluzia sugerează că nu funcționează suficient de bine Cu toate acestea, acest lucru nu este întotdeauna cazul Succesul efectuării lucrării trebuie evaluat ținând cont de ceea ce depinde de persoana evaluată și nu ținând cont de acei factori care sunt în afara controlului său Pot exista aspecte globale, uneori de natură economică, care vor reduce succesul muncii fiecărui angajat De exemplu, în domeniul vânzărilor Dacă economia se află într-o recesiune generală și un produs sau serviciu nu se vinde la același volum ca și cu un an mai devreme, vânzările ar putea scădea, să zicem, cu % în medie Acest % (de fapt - %) ar trebui considerat apoi ca nivelul mediu de performanță Posibil, conform rezultatelor anului, cel mai bine vândut va avea doar o scădere de % a vânzărilor față de perioada similară anterioară Astfel, performanța „bună” în această situație reprezintă o scădere mai mică în comparație cu un grup mediu sau normativ Acest exemplu arată că există întotdeauna o anumită componentă subiectivă sau contextuală în evaluarea performanței și că concentrarea exclusiv asupra măsurilor obiective poate induce în eroare Relevanța datelor obiective de performanță Pentru tipurile de muncă menționate, datele obiective de performanță au o anumită valoare Ar fi absurd să spunem că volumul vânzărilor nu are legătură cu munca de succes a vânzătorului, care constă într-adevăr în vânzări Problema constă în gradul de relevanță Prin urmare, atunci când se evaluează munca, nu ar trebui să se acorde prea multă importanță datelor obiective (a se vedea „Notele ”) Deși uneori este foarte tentant, deoarece astfel de informații sunt de obicei disponibile, dar semnificația numerelor uscate nu este întotdeauna evidentă În cele din urmă, pentru multe locuri de muncă, datele obiective privind performanța nu există sau, dacă există, sunt doar de la distanță legate de succesul real al locului de muncă Relevanța în ceea ce privește criteriile este o chestiune de bun simț Pentru unele locuri de muncă, datele obiective devin măsuri parțial relevante ale succesului; pentru alții nu sunt deloc Date de personal Al doilea tip de informații de evaluare sunt datele de personal, adică datele care sunt stocate în divizia responsabilă de personal a companiei Cei doi indicatori cei mai folosiți ai succesului la locul de muncă sunt absenteismul și accidentele/accidentele la locul de muncă În cazul acestor variabile, relevanța în ceea ce privește criteriile devine cea mai importantă În ce măsură reflectă ele diferențe reale de performanță la locul de muncă? Absentismul este probabil cel mai sensibil indicator Aproape peste tot, munca angajaților cu absenteism este privită ca fiind mai proastă în comparație cu activitățile altor angajați Pentru absenteismul frecvent al unui angajat, Capitolul Evaluarea performanței foc Majoritatea organizațiilor au un fel de politică de absenteism, ceea ce indică importanța acestei variabile în evaluarea performanței generale Cu toate acestea, metodele de măsurare și modalitățile de interpretare a acesteia nu sunt foarte clare Absența unui angajat de la locul de muncă poate fi din motive „bune” sau „nerespectuoase”, în funcție de mulți factori legați atât de angajat (de exemplu, vechimea), cât și de muncă (de exemplu, postul ocupat) Munca unui angajat care a lipsit timp de zile dintr-un motiv întemeiat este uneori considerată cea mai bună în comparație cu munca unei persoane care a lipsit timp de zile fără niciun motiv Înainte de a face judecăți cu privire la succesul lucrării, este necesar să aflați dacă absența a fost permisă Măsurarea absenteismului este o problemă complexă, dar în majoritatea organizațiilor este considerată o variabilă extrem de relevantă asociată cu criteriul Urgențele/accidentele la locul de muncă pot fi folosite ca indicator al succesului unui loc de muncă, dar numai pentru o gamă limitată de profesii Variabilele în acest caz sunt frecvența și gravitatea accidentelor, precum și urgențele care au ca rezultat vătămare sau daune materiale Urgențele/accidentele la locul de muncă sunt un criteriu mai relevant pentru locurile de muncă de tip guler albastru Șoferii de camioane pot fi, de asemenea, evaluați parțial după numărul de accidente de circulație în care au fost implicați Cu toate acestea, această variabilă depinde uneori de mulți factori Rata accidentelor este afectată de starea drumului, de numărul de kilometri parcurși, de ora din zi și de deteriorarea mașinii Deși relevanța acestui indicator este limitată la anumite profesii, rata accidentelor poate fi foarte semnificativă pentru evaluarea performanței Companiile oferă adesea majorări semnificative de salariu șoferilor care nu au accidentat și îi concediază pe cei care o fac Relevanța datelor de personal Fără îndoială, factori precum absențele de la locul de muncă și accidentele/accidentele la locul de muncă devin indicatori importanți ai cât de bine este realizat un loc de muncă Un angajat poate fi concediat dacă sare adesea de la serviciu sau când creează situații de urgență Angajatorul speră întotdeauna ca persoana angajată să nu piardă zile și să provoace urgențe În consecință, acești indicatori reflectă mai degrabă performanțe slabe decât bune Cu toate acestea, așa cum este cazul datelor de performanță, statisticile de resurse umane rareori oferă o imagine completă a succesului unui angajat în activitățile sale profesionale Uneori, alte aspecte extrem de relevante ale performanței la locul de muncă nu sunt luate în considerare De aceea, datele subiective sunt folosite pentru a obține o evaluare cuprinzătoare Erori de estimare Cel mai comun mijloc de evaluare a muncii este informația subiectivă și judecățile evaluatorilor Deoarece procesul de evaluare nu este imun la erori, ar trebui să fiți conștienți de principalele soiuri ale acestora Astfel, un evaluator poate greși din greșeală atunci când se referă la scalele de evaluare Erorile pot fi clasificate în una din trei categorii: efect de halo (sau efect de halo), Surse de informații de evaluare convergenta si tendinta centrala Toate se datorează subiectivității evaluatorului și percepțiilor greșite Erorile datorate efectului de halo sunt estimări bazate pe relația generală a evaluatorului cu angajatul Să spunem, dacă această atitudine este în general favorabilă, atunci se reflectă în toate judecățile despre ceea ce se evaluează De obicei, evaluatorul are o părere clară despre cel puțin un aspect important al performanței angajatului Se extinde la alte aspecte ale activității sale; angajatul este evaluat (deja pe o varietate de factori) ca fiind în general bun sau rău Un evaluator care a fost impresionat de mentalitatea unui angajat poate permite să se facă impresia pentru a-i evalua abilitățile de conducere, disponibilitatea de a coopera, motivația etc Teoria percepției oferă un cadru conceptual pentru înțelegerea acestui efect Schemele care sunt folosite pentru a evalua alte persoane ne fac să presupunem că o persoană ar trebui să obțină un scor mare la o varietate de dimensiuni, chiar dacă nu avem ocazia să le observăm Evaluatorii care fac acest tip de greșeală nu fac distincție între diferitele aspecte ale muncii unui angajat O complicație suplimentară a situației este că există două varietăți ale acestui efect Prima este o adevărată eroare de evaluare, ceea ce înseamnă o atitudine față de munca unui angajat care nu este diferențiată din punct de vedere al parametrilor Al doilea este evaluările consistente, atunci când acestea sunt justificate în mod realist și angajatul realizează performanțe bune pe mai multe dimensiuni Acestea sunt numite efecte de halo invalid și, respectiv, valide Solomonson și Lance ( ) au concluzionat că, în al doilea caz, efectul de halo (când vine vorba de parametrii de performanță reali care sunt corelați pozitiv) nu duce la erori de estimare (influența impresiilor generale asupra estimărilor) În general, acest tip de inexactitate de estimare este considerată cea mai gravă și răspândită dintre toate (Cooreg, ) Studii recente privind erorile de halo au arătat că acesta este un fenomen mai complex decât se credea anterior După cum subliniază Murphy și Anhalt ( ), ele nu sunt o caracteristică stabilă a evaluatorului sau evaluatorului, ci mai degrabă rezultatul interacțiunii dintre evaluator, evaluat și situația de evaluare în sine Balzer și Sulsky ( ) susțin că astfel de erori nu sunt atât de mult o estimare „proastă”, ci sunt un indiciu al modului în care oamenii procesează informațiile atunci când încearcă să emită judecăți despre ceilalți Aceasta înseamnă că prezența efectului de halo nu indică neapărat inexactitatea estimărilor Lance, LaPointe & Fisicaro ( ) notează că există o controversă cu privire la faptul dacă astfel de erori ar trebui să fie atribuite evaluatorului sau considerate a fi produsul procesului cognitiv de a face judecăți despre obiecte similare Erorile de clemență sunt a doua categorie de estimări imprecise Unii profesori sunt considerați stricti, alții nu, adică evaluatorul poate fi caracterizat prin gradul de îngăduință Experții stricti dau estimări că Sau efectul de halou - Notă științific ed Capitolul sub nivelul de abilitate „adevărat” (dacă poate fi setat); aceasta se numește strictețe sau răsfăț negativ Experții non-stricți dau estimări care sunt mai mari decât nivelul „adevărat”; aceasta se numește răsfăț pozitiv Astfel de erori apar de obicei deoarece evaluatorul aplică standarde personale - pe baza caracteristicilor sale personale sau a experienței anterioare Kane, Bernardin, Villanova & Peyrefitte ( ) au descoperit că tendința de a greși din îngăduință este consecventă: oamenii tind să fie în mod constant indulgenți sau la fel de riguros de stricti în evaluările lor După cum au constatat Bernardin, Cooke & Villanova ( ), cei mai indulgenți tind să obțină un scor scăzut la „conștiință” și mare la „prietenos” Erorile de tendință centrală se referă la reticența evaluatorului de a acorda note extrem de mari sau extrem de scăzute și de preferința pentru nivelul mediu atunci când este implicată doar partea de mijloc (centrală) a scalei de rating Această greșeală poate fi făcută atunci când i se cere să evalueze aspecte nefamiliare ale lucrării Fără a refuza să răspundă și încercând în același timp să nu-și asume riscuri, evaluatorii susțin că indicatorii acestei sfere „necunoscute” a competenței umane sunt la un nivel mediu Deși știm de mult despre erorile cauzate de efectul de aureolă, de indulgență și de tendința centrală, cercetătorii nu sunt unanimi cu privire la modul în care se manifestă în evaluare Saal, Downey & Lahey ( ) au observat că diferiți autori definesc aceste erori în moduri diferite De exemplu, erorile care decurg din indulgență sunt uneori identificate cu panta distribuției evaluărilor: o pantă pozitivă indică răsfăț negativ, iar una negativă, dimpotrivă, pozitivă Alți cercetători observă că un scor mediu care este peste punctul de mijloc pe o anumită scară indică răsfăț pozitiv Sensul exact al tendinței centrale este, de asemenea, neclar Astfel de erori apar atunci când scorul mediu este aproape de mijlocul scalei, dar varianța este mică Valoarea acestuia, care distinge erorile tendinței centrale de estimările „bune”, nu a fost stabilită Potrivit lui Saal și colab , pentru a elimina erorile descrise mai sus, este necesară determinarea lor cu precizie În cele din urmă, absența lor nu indică întotdeauna acuratețea estimării Existența erorilor dă naștere unor estimări incorecte, dar adecvarea lor apare nu numai odată cu eliminarea erorilor sesizate Psihologii I/O încearcă să definească măsuri statistice ale preciziei estimărilor, dintre care unele se bazează pe principii clasice de măsurare (Cronbach et al , ) h Date subiective Atunci când se evaluează munca, se face adesea referire la raționamentele oamenilor, deoarece uneori este destul de dificil să găsești indicatori obiectivi relevanți Evaluările subiective sunt aplicabile aproape oricărui tip de activitate profesională Evaluările sunt de obicei efectuate de supraveghetori, deși se iau în considerare și autoevaluările și evaluările de la egal la egal Au fost dezvoltate o serie de metode adecvate Toate acestea au ca scop obținerea de informații exacte despre cât de bine este lucrat Surse de informații de evaluare ki face față îndatoririlor lor (Pulakos, ) Mai jos sunt principalele metode care sunt utilizate în evaluarea muncii: Scale grafice de evaluare Metode comparative: • clasament; • compararea perechilor; • distribuirea forţată Scale comportamentale și chestionare: • metoda evenimentelor critice; • scala de rating cu omologii comportamentali; • scala de observare comportamentală Scale grafice de evaluare Aceasta este cea mai utilizată metodă de evaluare a performanței Lucrătorii sunt evaluați în funcție de o serie de caracteristici sau factori Evaluatorul determină în ce măsură fiecare dintre acești factori este inerent unei persoane În mod obișnuit, performanța muncii este evaluată pe o scară de sau puncte, iar numărul de factori este în intervalul de la la Parametrii cei mai comuni sunt cantitatea de muncă efectuată, calitatea acesteia, caracterul practic, cunoștințele profesionale, cooperarea și motivație Exemple tipice de scale grafice de evaluare sunt prezentate în fig Cunoștințe profesionale Ridicat Scăzut nivel de nivel Calitate de muncă Excelent peste medie Sub medie inacceptabilă Fiabilitate Evaluează fiabilitatea acestui angajat prin atribuirea unui punctaj conform următoarei scale: (indicator) la (scăzut) Renunță rapid la sarcină până la (intermediar) Efectuează lucrări de rutină până la (mare) Refuză rar să finalizeze o sarcină Calitate de muncă Depășește în mod constant cerințele Depășește adesea cerințele X Îndeplinește cerințele De multe ori nu îndeplinește cerințele Nu îndeplinește în mod constant cerințele Practicitate Orez Exemple de scale grafice de evaluare pentru diverși parametri de performanță Capitolul Evaluarea muncii Metode comparative Scalele de evaluare permit angajaților să fie evaluați în raport cu anumite standarde Atunci când se utilizează metode comparative, angajații sunt comparați între ei; iar varianţa este astfel introdusă în estimări În același timp, este posibil să se evite concentrarea estimărilor într-o singură parte a scalei din cauza posibilelor erori și, în general, să se elimine erorile în tendința centrală și îngăduința, deoarece la comparare, evaluatorii sunt nevoiți să acorde preferință cuiva Totuși, erorile dictate de efectul de halo sunt încă posibile, deoarece apar în evaluarea multiplă a aceleiași persoane Totuși, în cazul comparațiilor angajaților, se pune întrebarea dacă variația estimărilor reflectă diferențe reale de performanță la locul de muncă, sau dacă comparația dă falsa impresie că există o diferență notabilă, deși în realitate este nesemnificativă Există trei metode de comparare a lucrătorilor între ei: clasare, comparație în perechi și distribuție forțată Metoda de clasare presupune că evaluatorii clasifică angajații în funcție de un anumit parametru de performanță în muncă Cel căruia i se acordă primul loc este considerat „cel mai bun”, iar cel din partea de jos a listei este considerat „cel mai rău” Cu toate acestea, nu știm cât de bun este primul și cât de rău este cel din afară Nu cunoaștem nivelul de succes al lucrării De exemplu, puteți clasifica câștigătorii Premiului Nobel pentru un anumit an pe baza contribuției generale pe care au adus-o la știință Dar noi, probabil, nu vom îndrăzni să afirmăm că contribuția științifică a laureatului Nobel, care a ocupat ultimul loc într-o astfel de listă, este mică Rezultatele clasamentului sunt relative, legate de un anumit standard, în acest caz excelența în cercetarea științifică O altă problemă este dificultatea sau chiar inutilitatea de a stabili rangul unui număr mare de oameni De obicei, evaluatorul selectează pur și simplu cei mai buni și cei mai răi angajați Cu toate acestea, pentru restul, al căror nivel de performanță nu este atât de evident, rangul este arbitrar Atunci când se utilizează metoda de comparare în perechi, fiecare angajat este comparat cu toți ceilalți membri ai grupului evaluat Sarcina evaluatorului este să determine care dintre cei doi angajați comparați este mai bun în ceea ce privește parametrul evaluat Această metodă este de obicei folosită pentru a evalua angajații cu privire la capacitatea lor generală de a desfășura activități profesionale Numărul de perechi de evaluat se calculează folosind formula n(n - )/ , unde n este numărul de persoane care trebuie evaluate De exemplu, dacă există persoane în grup, numărul de comparații perechi va fi • / = La sfârșitul evaluării, de câte ori persoana a fost aleasă ca fiind cea mai bună din perechea de se calculează comparațiile Lucrătorii sunt apoi clasificați după numărul de opțiuni pozitive Principalul dezavantaj al acestei metode este că numărul de comparații crește brusc odată cu creșterea numărului de comparații estimate Deci, în cazul a de angajați, numărul de comparații va fi de , iar acest lucru va dura cu siguranță prea mult timp Metoda de comparare perechi este de preferat pentru mostre relativ mici Este recomandabil să folosim metoda distribuției forțate atunci când nu pot fi aplicate alte metode de comparație, de exemplu, atunci când avem de-a face cu un mare Surse de informații de evaluare probă Distribuția forțată se realizează de obicei dacă este necesară evaluarea angajaților în funcție de un singur parametru, deși există experiență în evaluarea mai multor parametri Această procedură se bazează pe faptul că nivelurile de succes ale evaluatelor se aliniază conform legii de distribuție normală, care împarte eșantionul în - categorii Folosind anumite procente (afisate pe o distributie normala), evaluatorul repartizeaza angajatul la una dintre categorii Așa sunt apreciați toți angajații Metoda „forțează” evaluatorul să le distribuie în toate categoriile (de unde și numele) Nu va fi posibilă unirea tuturor angajaților fără excepție într-o singură categorie - excelent, mediu sau rău Un exemplu de procedură de distribuție forțată pe un eșantion de de persoane este ilustrat în Fig Unii evaluatori au o reacție negativă la această metodă, deoarece ei consideră că creează diferențe artificiale între angajați În opinia lor, performanța la locul de muncă nu este distribuită normal, dar are o pantă negativă: majoritatea lucrătorilor își îndeplinesc foarte bine sarcinile profesionale Atitudinea negativă este oarecum netezită dacă cineva este de acord să se considere % din partea de jos a eșantionului ca indicând o muncă nu proastă și nu la fel de bună ca restul Problema (ca și în cazul tuturor metodelor de comparare) este că performanța postului nu este comparată cu niciun standard dat Semnificația diferențelor dintre lucrători trebuie să fie determinată de o altă sursă Scale comportamentale și chestionare Acesta este unul dintre cele mai recente progrese în domeniul notării Termenul cheie în acest caz este comportamentul, care este, fără îndoială, un factor mai definit decât toți ceilalți Cu cât este mai mare consensul asupra valorii performanței evaluate, cu atât este mai mare șansa ca evaluarea să fie corectă Toate metodele aparținând acestui grup, într-un fel sau altul, s-au desprins din metoda evenimentelor critice % % % % % cinci cinci Distribuție Bazat pe de angajați Orez Metoda repartizării forțate în evaluarea succesului lucrării Capitolul Evaluarea muncii Evenimentele critice sunt acțiuni care au ca rezultat performanțe bune sau proaste Anderson și Wilson ( ) subliniază că această metodă este flexibilă și poate fi folosită atât pentru a evalua munca, cât și pentru a o analiza Supraveghetorii înregistrează acțiunile care au un impact semnificativ asupra succesului unui angajat în sarcinile sale profesionale Îl repară fie în timpul lucrului, fie îl amintesc mai târziu Evenimentele critice sunt de obicei grupate pe aspecte ale postului: cunoștințe profesionale, luare a deciziilor, leadership etc Rezultatul final este o listă de comportamente (dezirabile sau indezirabile) care compun performanța eficientă sau ineficientă a postului Inițial, metoda evenimentelor critice nu a fost susceptibilă de cuantificare (corelarea indicatorilor cu nivelul de succes al muncii) A fost folosit pentru a familiariza angajații cu specificul muncii lor Activitatea profesională a fiecăruia poate fi descrisă prin astfel de acțiuni critice Supraveghetorul, de exemplu, sfătuiește angajatul să evite acțiunile nedorite și, dimpotrivă, să facă ceea ce se așteaptă de la el Să presupunem că un eveniment critic negativ pentru operatorul mașinii este „lăsați-l să funcționeze nesupravegheat” Iar partea pozitivă este „purtați întotdeauna ochelari de protecție la locul de muncă” Vizualizarea lucrării în termeni atât de clari este mai clară decât referirea la expresii vagi precum „instalare proastă” sau „nerespectarea măsurilor de securitate” Scalele de evaluare bazate pe comportament (BARS) sunt o combinație de metode de evenimente critice și scale de evaluare Performanța postului este evaluată pe o scară, dar scorurile sale sunt asociate cu evenimente comportamentale ARS necesită mult timp pentru a se dezvolta, dar beneficiile pe care le oferă merită Crearea în ARS are loc în cinci etape: Se creează o listă de evenimente critice (aceasta a fost discutată mai sus) Un grup de oameni (de obicei supraveghetori, sau cei care au creat lista de evenimente critice, sau alte persoane) combină evenimentele după parametri de performanță (de obicei - ) Rezultatul este o serie de caracteristici care iau în considerare mai multe evenimente critice, care servesc drept ilustrație Evenimentele critice sunt „amestecate” în așa fel încât să nu fie distribuite conform parametrilor descriși în pasul Sunt înregistrate pe carduri separate și distribuite aleatoriu experților Aceștia sunt invitați să finalizeze sarcina: să grupeze („traduce”) evenimentele critice din nou în funcție de parametrii inițiali ai lucrării Scopul este de a obține un set de astfel de evenimente critice care să reprezinte clar parametrii luați în considerare Succesul „traducerii” se spune atunci când un anumit procent de evaluatori (de obicei - ) au atribuit evenimentul categoriei căreia i-a fost repartizat anterior Evenimentele care nu se „traduce” de asemenea (există un dezacord considerabil cu privire la ce parametru reprezintă) sunt eliminate Surse de informații de evaluare Recuperatori ai acestor evenimente critice sunt rugați să evalueze, pe o scară de sau puncte, cât de eficient sau ineficient reprezintă fiecare dintre evenimentele supraviețuitoare performanța lucrării în acea dimensiune Apoi se calculează media aritmetică peste evaluările obținute pentru fiecare eveniment critic, precum și abaterea standard O abatere standard mică indică un nivel ridicat de acord între evaluatori cu privire la semnificația evenimentului decisiv, în timp ce o abatere standard mare indică un nivel scăzut (sau dezacord) Criteriul abaterii standard este, de asemenea, utilizat pentru a determina modul în care evenimentele ar trebui incluse în BARS finale Dacă abaterea lor standard este mai mare de , , acestea sunt de obicei excluse deoarece evaluatorii nu au putut fi de acord asupra semnificației lor Forma finală a metodologiei constă în evenimente critice care îndeplinesc criteriile de conversie și abaterea standard Evenimentele critice acționează ca analogi comportamentali pentru scale bazate pe parametrii de performanță Metodologia BARS este un set de scale verticale (una pentru fiecare parametru) asociate cu evenimente critice selectate, fiecare dintre acestea fiind situat la un anumit nivel al scalei în conformitate cu evaluările lor Un exemplu de BARS pentru munca unui polițist de patrulă este prezentat în Fig Activitățile sunt clasificate în funcție de comportamentul așteptat de la lucrător în raport cu diferitele niveluri de performanță la locul de muncă Din acest motiv, BARS sunt uneori denumite „scale de așteptări comportamentale” Unul dintre principalele beneficii ale BARS nu este legat de evaluarea performanței Acesta este un grad ridicat de implicare a specialiștilor în dezvoltarea scalelor Participanții ar trebui să analizeze cu atenție acțiunile specifice care conduc la o muncă eficientă Procedând astfel, ei pot elimina stereotipurile false despre performanța ineficientă Metoda are o valabilitate evidentă atât pentru evaluatori, cât și pentru evaluatori și poate fi folosită și pentru a-i instrui pe primii Cu toate acestea, dezavantajul BARS este că este foarte specific; pentru fiecare tip de activitate profesională, este necesar să se elaboreze propria scală de evaluare cu analogi comportamentali În plus, comportamentul unui angajat poate fi diferit (pe același parametru) în funcție de factori situaționali (de exemplu, gradul de urgență al cazurilor) și, prin urmare, nicio formă de comportament nu poate fi solicitată persoanei evaluate Luați în considerare, de exemplu, parametrul relațiilor interpersonale Când condițiile de muncă sunt relativ calme, ne putem aștepta ca o persoană să se comporte într-un mod similar Cu toate acestea, într-o situație stresantă, poate acționa iritabil Astfel, așteptările cu privire la comportament depind de circumstanțe O altă realizare în evaluare este Scala de observare comportamentală (BOS) Ca și BARS, se bazează pe evenimente critice Folosind BOS, examinatorul ar trebui să evalueze lucrătorul cu privire la frecvența de apariție a evenimentelor critice El observă angajatul evaluat în timpul Capitolul o anumită perioadă de timp, cum ar fi o lună Următorul este un exemplu de scară de evenimente critice pe niveluri, utilizată pentru a evalua oamenii de vânzări (Latham & Wexley, ) Cunoaște prețul produselor concurente Niciodată Rareori Uneori De obicei Întotdeauna Experții evaluează angajații pe mai multe evenimente critice, înregistrând cât de des au observat comportamentul relevant Indicatorul general este numărul tuturor evenimentelor critice În etapa finală, se stabilește un coeficient de corelație între scorul pentru fiecare eveniment (scor , , , sau ) și indicatorul de performanță globală Această procedură se numește analiza elementară Este conceput pentru a identifica acele evenimente critice care au cel mai mare impact asupra succesului general al desfășurării activităților profesionale Cei care se corelează cel mai strâns cu scorul general sunt cei mai discriminatori factori ai performanței la locul de muncă Ele ar trebui să fie luate în considerare la elaborarea criteriilor de succes Latham, Fay & Saari ( ) notează beneficiile evaluării performanței folosind BOS În primul rând, metoda este dezvoltată de cei care o folosesc pentru evaluare În al doilea rând, informațiile obținute cu ajutorul acesteia pot fi folosite pentru a instrui noii angajați în acțiunile care sunt cele mai importante în activitățile lor profesionale În cele din urmă, BOS are validitate de conținut; aspectele performanței care sunt evaluate sunt izolate de munca în sine Autorii consideră că, datorită acestui fapt, se poate vorbi de respectarea cerinței propuse de EEOC privind relevanța metodei pentru lucrare Relevanța datelor subiective La fel ca relevanța oricărui tip de informație evaluativă, relevanța datelor subiective se referă la cât de exact reflectă ele variabila „adevărată” măsurată Variabila „adevărată” poate fi fie un construct global, cum ar fi succesul general al unui loc de muncă, fie unul dintre parametri, cum ar fi capacitatea de interacțiune interpersonală Pentru a determina relevanța datelor subiective, este necesar să se stabilească relația acestora cu estimările de performanță obținute folosind o altă metodă, cum ar fi măsuri obiective ale performanței sau informații despre personal În studiile în care au fost efectuate astfel de analize, coeficienții de corelație rezultați s-au dovedit a fi medii În timp ce aceste rezultate pot fi interpretate ca dovezi că datele subiective au o relevanță moderată, este important să înțelegem, în general, dacă datele obiective de performanță și statisticile HR reflectă capacitatea „autentică” Astfel de date pot fi incomplete sau insuficient de relevante, precum și subiective Deoarece este imposibil să se obțină indicatori ai criteriului conceptual (acea abilitate foarte „autentică”), trebuie să se opereze cu metode imperfecte, care, deloc surprinzător, duc la rezultate imperfecte S-a constatat (de exemplu, Weekley & Gier, ) că există inconsecvență între evaluatori și erori din cauza efectului de halo, chiar și în rândul experților precum judecătorii olimpici care Surse de informații de evaluare Ei au fost instruiți intens să emită verdicte infailibile Den-Nisi și Peters ( ) arată dovezi că evaluatorii care păstrează jurnalele structurate pentru a înregistra continuu performanța muncii (mai degrabă decât reluarea din memorie) au ca rezultat estimări mai precise Wagner și Goffin ( ) au concluzionat că evaluările din metodele de observare comportamentală nu sunt mai bune decât evaluările din comparațiile angajaților Cunoștințe profesionale: cunoaștere a procedurilor, legilor și reglementărilor judecătorești, precum și modificările acestora Nivel foarte înalt Se poate aștepta să știe cum să deschidă o ușă încuiată în timpul unei urmăriri și, astfel, să prindă un suspect care încearcă să scape Se poate aștepta să respecte regulile de stocare a probelor la locul crimei Se poate aștepta să fie la curent cu ultimele hotărâri ale instanței și să se comporte în consecință Se poate aștepta ca din când în când să verifice cu alți ofițeri anumite probleme juridice Nivel mijlociu Poate fi de așteptat să dezinformați publicul cu privire la problemele legale din cauza lipsei de cunoștințe Se poate aștepta ca căutarea mașinii suspectului să înceapă la două ore după ce acesta a fost înmatriculat Nivel foarte scăzut Evaluator Evaluat Orez Un exemplu de scară de evaluare cu o contrapartidă comportamentală pentru evaluarea ofițerilor de patrulă Sursa: Psihologia comportamentului în muncă, rev ed (p ), F J Landy & D A Trumbo, Pacific Grave, CA: Brooks/Cole Capitolul - Barkley, sarcina mea în această organizație nu este să judec, ci pur și simplu să observ și să înregistrez observațiile mele în rapoarte Am observat că ești un adevărat nebun și, în consecință, am consemnat-o în raportul meu Sursa: Tribune Media Service © de Chicago Tribune NY News Syndicate Inc Borman ( ) a dezvoltat o altă abordare a evaluării relevanței datelor subiective El a înregistrat două situații de lucru pe video: un manager vorbește cu un angajat problematic, iar un recrutor intervievează un candidat pentru un post vacant Au fost filmate casete video, câte pentru fiecare situație A demonstrat niveluri diferite de performanță în muncă; deci, printre recrutori erau atât foarte competenți, cât și complet neputincioși În mod similar, a fost arătată situația comunicării dintre un manager și un subordonat Evenimentele au fost jucate de actori profesioniști Aceeași persoană a jucat pe toate cele casete ale recrutorului, dar persoane diferite au jucat noul angajat Astfel, nivelul de performanță a postului (abilitatea „autentică” a managerului sau a recrutorului) a fost „programat” în scripturi Evaluatorii au fost rugați să evalueze performanța managerului și a recrutorului folosind o serie de scale de evaluare S-a determinat apoi corelația dintre scorurile obținute și nivelul de succes demonstrat Coeficienții de corelație pentru o serie de parametri de lucru (aranjarea interviurilor, stabilirea contactului etc ) au fost în intervalul , - , Mediana a fost de , Deși acest studiu a recreat un model mai degrabă decât performanța reală a muncii, s-a demonstrat că diferitele proceduri de evaluare au o valabilitate diferită De asemenea, studiul a permis să se stabilească că unii parametri sunt estimați cu mai multă acuratețe („răspunsuri la întrebările recrutului”, r = , ) decât alții („răspuns la stres”, r = , ) Borman a concluzionat că evaluatorii erau limitati în capacitatea lor de a determina succesul unui loc de muncă; nu au putut să evalueze cu exactitate nivelul său „autentic”, concretizat în scenarii Autorul a sugerat că în practică limita superioară de valabilitate este mai mică decât cea teoretică (r = , ) (vezi „Notele ”) După ani de cercetare asupra diferitelor tipuri de scale de evaluare a performanței I/O, psihologii au descoperit că diferența în performanța evaluată a postului din cauza formatului scalei este mică: de obicei, mai mică de % Alte surse de variație a performanței estimate sunt mai semnificative Aceste întrebări vor fi discutate în continuare Formarea „evaluatorilor” NOTE O cercetare bună nu este ieftină Evaluările performanței sunt adesea asociate cu costuri neprevăzute Iată o poveste despre cum, în timp ce făceam cercetări, am întâlnit niște cheltuieli foarte neobișnuite O formă de aplicare a informațiilor utilizate pentru evaluare este adoptarea acesteia ca criteriu de succes al lucrării La rândul său, poate fi folosit pentru validarea testelor de selecție Am avut un coleg care știa care, pentru a compila o baterie de teste, trebuia să colecteze atât date de evaluare a performanței (legate de un criteriu), cât și date de performanță a testelor (legate de un predictor sau predictiv) A venit la companie și s-a întâlnit cu toți supraveghetorii din cantină Au explicat esența evaluării muncii efectuate, pe care au trebuit să o efectueze Apoi a spus că toți subalternii vor face un test de de minute, iar rezultatele vor fi apoi corelate cu ratingurile acordate de supraveghetori, așa cum se face în studiul aflat atunci în desfășurare, care vizează evaluarea validității criteriului După aceea, colegul meu i-a întrebat pe supraveghetori dacă ar dori să susțină ei înșiși testul, pe care îl vor susține subalternii lor, doar pentru a înțelege cum funcționează totul Au fost de acord Le-a dat testul și le-a spus că au de minute să-l parcurgă El a vrut ca procedura să meargă conform tuturor regulilor și, prin urmare, le-a dat tuturor jumătate de oră Nu avea o mână secundă pe cadran, așa că era pe cale să întrebe dacă îi putea împrumuta cineva un ceas când a văzut un cuptor cu microunde deținut de companie în cantină S-a apropiat, a setat cronometrul pentru de minute, le-a spus supraveghetorilor să înceapă testul și a pornit cuptorul La de minute după începerea testării, un miros teribil a început să se răspândească prin cantină Cineva a observat că vine dintr-un cuptor cu microunde Colegul meu a aprins cuptorul dar nu a pus nici un fel de mâncare în el, așa că timp de de minute s-a prăjit și a ajuns la punctul în care doar s-a topit A fost nevoie de USD pentru a repara daunele asociate cu defectarea cuptorului; a fost cea mai neobișnuită cheltuială cunoscută de mine, cauzată de stabilirea valabilității testului Apropo, s-a dovedit a fi foarte predictiv pentru evaluările performanței: exercițiul nu a fost în zadar Formarea „evaluatorilor” Este posibil să-i învățăm pe oameni să dea evaluări mai precise ale performanței? Se dovedește că da Formarea evaluatorilor este un proces formal în care evaluatorii sunt învățați să facă mai puține erori din cauza haloului, a toleranței sau a influențelor tendinței centrale De exemplu, Latham, Wexley & Pursell ( ) au împărțit în mod arbitrar de evaluatori de performanță în trei grupuri: • Grup de seminar I s-au arătat videoclipuri cu momente de evaluare a oamenilor Participanții au discutat apoi procedurile relevante și problemele acestora pentru a obține reducerea erorilor • Grup de discuții În ceea ce privește conținutul, ea a urmat o pregătire similară, dar principala metodă a fost discuția • Grupul de control Acest grup nu a fost instruit După luni, trei grupuri au fost „testate” Li s-au arătat videoclipuri cu mai mulți solicitanți ipotetici de locuri de muncă și li s-a spus că Capitolul Evaluarea muncii cerințe Managerii au fost rugați să evalueze adecvarea candidaților pentru posturile respective A existat o diferență semnificativă între grupuri în ceea ce privește numărul de erori de estimare Grupul de atelier nu a făcut nimic, iar grupul de control a făcut cel mai rău la sarcină: participanții săi au făcut greșeli de toate cele trei tipuri Zedeck și Cascio ( ) discută despre scopul evaluării performanței: promovare corectă, reținere și dezvoltare Ei au descoperit că învățarea este mai eficientă pentru anumite scopuri decât pentru altele În general, îmbunătățește acuratețea evaluărilor performanței, precum și percepția acestora de către evaluatori Cu toate acestea, nu toate studiile privind formarea evaluatorilor au avut rezultate pozitive Bernardin și Pence (Bernardin & Repse, ) raportează că evaluatorii care au fost instruiți să reducă ratele de eroare de halo au produs de fapt estimări mai puțin precise după antrenament Acest lucru pare să se datoreze faptului că, așa cum subliniază Bartlett ( ), există două tipuri de efect de halo: reducerea invalidului îmbunătățește acuratețea, iar reducerea validului o reduce Hedge și Kavanagh ( ) susțin că anumite tipuri de antrenament reduc incidența erorilor clasice de estimare, cum ar fi cele cauzate de efectul de halo sau de răsfăț, dar nu măresc acuratețea acestuia Este posibil să se reducă atât rata de eroare, cât și acuratețea estimării în același timp, deoarece alți factori o afectează și pe aceasta din urmă Relația dintre erorile de estimare și acuratețe este incertă deoarece nu știm exact ce este „adevărat” (Sulsky & Balzer, ) Un tip de formare a evaluatorilor pare deosebit de promițător Metodologia de predare Cadrul de Referință (Sulsky & Day, ) presupune prezentarea acestora cu standarde comune (cadre de referință) în raport cu care să evalueze performanța Evaluatorilor li se arată scene care ilustrează performanța bună, slabă și medie a activității și li se oferă feedback cu privire la acuratețea evaluărilor lor acordate scenelor afișate Scopul instruirii este de a „ajusta” evaluatorii astfel încât aceștia să ajungă la un consens asupra naturii diferitelor niveluri de performanță în raport cu fiecare parametru de performanță Cercetările (Woehr, ; Day & Sulsky, ) susțin constatarea că tehnica de învățare a sistemului de coordonate îmbunătățește acuratețea judecăților evaluatorilor făcute în raport cu dimensiunile performanței individuale Într-un studiu meta-analitic, Woehr și Huffcutt ( ) au examinat eficiența diferitelor metode de antrenare a evaluatorilor pe variabile cheie dependente: reducerea erorilor de halo și indulgență și îmbunătățirea acurateței estimărilor Autorii au concluzionat că pregătirea evaluatorilor a avut un efect pozitiv asupra fiecărei variabile dependente Cu toate acestea, eficacitatea strategiilor de predare în diferite grade corectează aspectele evaluării pe care acestea sunt concepute să le îmbunătățească Deoarece evaluatorii sunt afectați de erori multiple de atribuire sau de denaturari, Kraiger și Aguinis ( ) încurajează cercetătorii să folosească mai multe surse de informații și să nu se bazeze doar pe acuratețea judecăților evaluatorilor Motivația evaluatorilor Motivarea evaluatorilor Destul de des, majoritatea angajaților companiei primesc note foarte mari pentru munca depusă Acest lucru este adesea văzut ca o dovadă fie a unor erori grave de punctare (cum ar fi greșelile de indulgență sau aureolei), fie a unei defecțiuni în sistemul său Răspunsul tipic al unei organizații la notele umflate este de a ajusta din punct de vedere tehnic scalele de evaluare sau de a introduce noi programe de formare pentru elevi Cu toate acestea, poate exista o altă explicație pentru scorurile mari, care nu are legătură cu erorile de procedură Murphy și Cleveland (Murphy & Cleveland, ) consideră supraestimarea un caz special de comportament adaptativ, care, din punctul de vedere al evaluatorilor, este absolut logic Aceste deficiențe se datorează cel mai probabil dorinței evaluatorilor de a fi exacte, mai degrabă decât capacității lor de a fi așa Dacă situația este analizată din punctul de vedere al celor care fac evaluarea, există toate motivele pentru a da o evaluare ridicată Motivația evaluatorilor este adesea ajustată pentru a obține un anumit rezultat În primul rând, de regulă, organizațiile nu asigură remunerarea evaluatorilor pentru acuratețea verdictelor lor și sancțiunile pentru incorectitudinea lor Politica oficială a companiei subliniază adesea importanța evaluărilor bune de performanță, dar de obicei organizațiile nu iau nicio acțiune specifică pentru a recompensa această activitate semnificativă, în opinia lor În al doilea rând, de cele mai multe ori estimările umflate se datorează faptului că în acest fel subordonaților li se garantează promovări, creșteri salariale și alte tipuri de remunerare Notele mici devin indicii pentru privarea de toate acestea Prin urmare, motivația evaluatorilor este aceea de a acorda note mari subordonaților lor În al treilea rând, supraestimarea se remarcă și pentru că estimările primite de subordonați reflectă succesul evaluatorului însuși (Latham, ) Una dintre responsabilitățile unui manager este să-și dezvolte oamenii Dacă el recunoaște constant performanța subordonaților săi ca fiind nesatisfăcătoare, poate părea că nici el însuși nu își face treaba bine Astfel, notele mari creează o imagine favorabilă a evaluatorului, în timp ce notele mici creează una nefavorabilă În al patrulea rând, supraestimarea este cauzată și de faptul că evaluatorii tind să evite reacțiile negative asociate cu evaluările scăzute (Klimoski & Inks, ) Acestea din urmă generează de obicei reacții defensive din partea subordonaților, ceea ce poate provoca o situație stresantă pentru supraveghetori Cel mai simplu mod de a evita acest lucru este de a oferi constant feedback pozitiv (adică evaluări umflate) Kozlowski, Chao & Morrison ( ) descriu fenomenul „politicii de evaluare” într-o organizație Dacă există sentimentul că majoritatea evaluatorilor dintr-o organizație își supraestimează subalternii, un supervizor bun trebuie, de asemenea, să joace un fel de joc pentru a-și proteja și promova oamenii În măsura în care o strategie de supraevaluare crește șansele de promovare a persoanelor de top, este în interesul organizației Kozlowski și colab susțin: „Dacă evaluările părtinitoare sunt norma, nerespectarea politicilor adecvate este dezadaptativă” (Kozlowski, Chao & Morrison, ; p ) Sprijinind această constatare, Jawahar și Williams ( ) au meta-analizat măsurile de performanță asociate cu administrarea Capitolul Evaluarea muncii scopuri nistrutivnye (de exemplu, pentru promovare) și dictate de sarcinile de dezvoltare a personalului sau de cercetare Potrivit acestor autori, aceste estimări vor fi mult mai blânde dacă sunt „finale” (vezi „Notele ”) Nu există o modalitate unică de a contracara motivația evaluatorilor de a supraestima Această problemă nu poate fi rezolvată doar prin antrenament Este necesar să se schimbe condițiile în așa fel încât evaluatorii să aibă motivația de a evalua cu acuratețe Murphy și Cleveland (Murphy & Cleveland, ) susțin că acest lucru poate fi realizat atunci când sunt îndeplinite următoarele condiții: • Definiți cu precizie ceea ce este o muncă bună sau proastă • Toată lumea este de acord că angajații se diferențiază prin nivelul de succes în activitățile lor profesionale • Sistemul de rating este credibil • Notele mici nu duc automat la privarea de recompense valoroase • Recompensele valoroase sunt direct legate de acuratețea estimărilor de performanță Există organizații în care niciuna dintre aceste condiții nu este îndeplinită, dar nu există organizație în care să fie îndeplinite toate În mod clar, este nevoie de a explora în continuare contextul organizațional în care are loc evaluarea performanței Mero & Motowidlo ( ) oferă, de asemenea, date care indică importanța acestuia Ei au descoperit că evaluatorii care sunt considerați responsabili pentru judecățile lor sunt mai exacti Problema evaluărilor umflate poate fi rezolvată prin schimbarea contextului în care sunt acordate evaluările, mai degrabă decât prin schimbarea claselor sau a scalelor de evaluare NOTE Sunt notele mari într-adevăr o problemă? În studiile de evaluare, scorurile umflate sunt de obicei văzute ca rezultatul unui tip de eroare Apoi devin obiectul unor acțiuni corective; metode speciale sunt folosite pentru a reduce notele (de exemplu, alte tehnici, pregătirea elevilor) Cu toate acestea, atunci când se studiază numai proprietățile statistice ale estimărilor fără a lua în considerare contextul organizațional, nu este posibil să se stabilească de ce se întâmplă acestea Studii recente au arătat că managerii care acordă note mari angajaților lor se comportă destul de logic Aceștia (sau alți supraveghetori) sunt interesați de munca subordonaților Ei sunt instruiți să demonstreze comportamentul așteptat de la ei la locul de muncă Cei care nu pot face acest lucru sunt deseori concediați Cei care demonstrează abilitățile necesare sunt recompensați sub formă de aprobare socială dacă nu li se oferă altceva decât să-și păstreze locurile de muncă Succesul subordonaților este considerat și ca un indicator al succesului activităților managerului Prin urmare, din punctul de vedere al acestuia din urmă, este destul de logic să se cultive lucrători eficienți În cele din urmă, managerii experimentează adesea un sentiment de patronaj față de subordonați Ei doresc ca ei să-și ducă treaba la bun sfârșit și depun mult timp și efort pentru a o duce la bun sfârșit Astfel, atunci când vine momentul să evalueze formal performanța subordonaților lor, managerii acordă note mari Acestea nu sunt erori de judecată, ci pur și simplu rezultatul unui proces de socializare pe jos care vizează obținerea tocmai unui astfel de rezultat Comportament contextual Comportamentul contextual Borman și Motowidlo ( ) consideră că angajații contribuie la eficacitatea organizației nu numai prin îndeplinirea sarcinilor lor profesionale Ei pot ajuta sau împiedica eforturile de a atinge obiectivele organizaționale făcând multe lucruri care nu sunt direct legate de funcțiile lor de bază Totuși, toate acestea sunt importante deoarece formează contextul organizațional sau psihologic care acționează ca un catalizator al muncii Autorii susțin că astfel de acțiuni devin o componentă firească a activității de succes în general, nefiind reduse doar la îndeplinirea unor sarcini specifice Acest aspect al performanței în muncă se numește comportament contextual, comportament civic, super-rol Acest subiect este tratat mai detaliat în capitolul următor Iată câteva exemple de comportament contextual: • Perseverență și efort suplimentar pentru a-ți îndeplini cu succes sarcinile profesionale • Executarea voluntară de către un angajat a unor sarcini care nu sunt incluse în mod oficial în atribuțiile sale oficiale • Ajutați alți angajați și cooperați cu aceștia • Acceptarea, sprijinirea și protecția obiectivelor organizaționale După cum susțin Borman și Motowidlo ( ), o evaluare precisă a performanței postului ar trebui să includă astfel de factori contextuali, și nu doar o judecată a performanței postului Motowidlo și Van Scotter ( ) au descoperit că pentru mecanicii US Air Force, performanța la locul de muncă depinde atât de performanța la locul de muncă, cât și de comportamentul contextual Sa constatat că experiența practică este mai strâns legată de primul factor, iar variabilele de personalitate cu al doilea Borman, White și Dorsey ( ) sugerează că supervizorii, atunci când evaluează performanța personalului în ansamblu, plasează comportamentul contextual aproape la egalitate cu performanța la locul de muncă Sa constatat (Conway, ) că angajații de rang egal sunt deosebit de sensibili la comportamentul contextual al managerilor Evaluatorii cu experiență par să fie receptivi la contribuția pe care o aduc angajații la prosperitatea unei companii Contabilitatea acestui aspect este nu mai puțin importantă decât atenția acordată acțiunilor specifice legate de desfășurarea activităților profesionale Cu toate acestea, de îndată ce comportamentul contextual începe să fie evaluat formal, acesta devine parte a cerințelor profesionale, chiar dacă acțiunile angajatului se referă la activități care sunt legate de funcționarea organizației în ansamblu Autoevaluarea și evaluările colegilor Majoritatea cercetărilor dedicate evaluărilor subiective se referă și la acele evaluări care sunt date de lideri (supraveghetori sau manageri) Cu toate acestea, există informații despre importanța judecăților făcute de colegi sau Capitolul Evaluarea performanței egale ca rang Sunt luate în considerare și autoevaluările Cunoștințele noastre în acest domeniu sunt oarecum limitate, dar astfel de metode ajută într-adevăr să înțelegem mai bine cât de bine își face treaba un angajat Stimă de sine Cu ajutorul autoevaluării, care este clar din sensul cuvântului, angajatul își evaluează singur munca Cel mai adesea, o scară de evaluare grafică de un fel sau altul este utilizată pentru aceasta Meyer (Meyer, ) furnizează date dintr-un studiu în care inginerii și-au evaluat propria muncă în comparație cu performanța altor ingineri din companie În medie, fiecare inginer a crezut că se descurcă mai bine decât % dintre colegii lor din studiu Din punct de vedere statistic, este imposibil ca % dintre angajați să fie în top % Acest lucru evidențiază din nou problema de bază a stimei de sine, problema răsfățului pozitiv Majoritatea oamenilor își evaluează munca mai mult decât o fac alții Anderson, Warner & Spencer ( ) au arătat într-un studiu bine realizat cât de comună și înrădăcinată este tendința de a supraestima propriile abilități Ei le-au cerut candidaților să-și evalueze capacitatea de a rezolva atât sarcini reale, cât și imaginare de birou, care păreau plauzibile, dar erau de fapt complet absurde Exemple de acestea din urmă sunt: „operați mașina la admiterea în instituțiile de învățământ superior”, „retipărește mesajele audio în Fortran”, „schizăți jurnalele adunărilor generale” Solicitanții unui loc de muncă funcționar își acordă note mari pentru sarcini reale (când abilitățile lor nu au fost testate), precum și pentru sarcini care nici măcar nu există! Steel și Ovalle ( ) au descoperit că, cu un feedback extins de supraveghere, autoevaluările au fost mai puțin susceptibile la îngăduință pozitivă Cu alte cuvinte, angajații care nu au primit feedback suficient de la superiorii lor imediati și-au evaluat abilitățile mai sus decât omologii lor cărora le-au furnizat astfel de informații De asemenea, sa constatat (Mount, ) că managerii se evaluează pe ei înșiși mai condescendent decât modul în care își judecă și își evaluează supraveghetorii Bernardin, Hagan, Kane și Villanova (Bernardin, Hagan, Cape & Villanova, ) consideră că acest lucru se datorează percepției factorilor care nu pot fi controlați uman Nu suntem înclinați să subestimăm stima de sine dacă credem că neajunsurile activităților noastre nu depind de noi Cu toate acestea, atunci când alți oameni ne judecă, ei ne fac responsabili pentru succesele și eșecurile noastre Thornton (Thornton, ) observă că, în ciuda problemei îngăduirii, stima de sine are puțin sau deloc efect de halou Oamenii sunt conștienți de punctele lor forte și punctele slabe și se evaluează în consecință Thornton oferă, de asemenea, date despre discrepanța găsită în majoritatea studiilor între autoevaluări și judecățile supraveghetorilor Aceștia din urmă evaluează lucrătorii într-un mod complet diferit de cei înșiși Asta nu înseamnă că unele estimări sunt „corecte”, iar altele nu Cele două grupuri pur și simplu nu sunt de acord asupra aceleiași performanțe la locul de muncă Thornton consideră că aceste diferențe pot fi utile pentru a oferi o bază pentru discuții, precum și pentru a facilita schimbul de opinii Tabără Autoevaluarea și evaluările colegilor Campbell & Lee ( ) susțin că autoevaluările sunt importante dacă servesc mai degrabă scopurilor de dezvoltare decât administrative Deși doar % dintre companiile americane au fost documentate că le folosesc ca parte a procesului de evaluare a performanței (Atwater, ) Evaluări de la egal la egal Atunci când evaluează colegii, membrii grupului reflectă asupra muncii celuilalt Kane și Lawler (Cape & Lawler, ) identifică trei tehnici Prima este nominalizarea colegilor, când fiecare angajat determină un anumit număr de angajați ca având cea mai mare performanță într-un anumit parametru de performanță în muncă A doua tehnică este evaluarea colegilor, când fiecare membru al grupului îi evaluează pe ceilalți pe o serie de parametri, folosind un anumit tip de scale de evaluare Al treilea este clasarea de la egal la egal: fiecare lucrător îi clasifică pe ceilalți de la cel mai bun la cel mai rău, pe baza unuia sau mai multor parametri de performanță Fiabilitatea acestei metode este determinată prin măsurarea consistenței judecăților evaluatorilor În majoritatea studiilor s-au obținut coeficienți de fiabilitate destul de înalți ( , - , ), ceea ce indică acordul colegilor cu privire la succesul membrilor grupului Valabilitatea unor astfel de evaluări este determinată prin corelarea acestora cu indicatori de criterii care sunt de obicei stabiliți ulterior: de exemplu, cine a finalizat cu succes programul de formare, cine a primit primul o promovare, cuantumul unei creșteri de salariu etc În mod surprinzător, membrii din grupul care nu știa nimic ( - săptămâni) poate oferi predicții destul de precise pe termen lung unul față de celălalt Coeficienții de valabilitate sunt uimitoare, de obicei variază între , - , Nominalizarea colegilor pare a fi cea mai potrivită pentru identificarea persoanelor cu calități pronunțate în comparație cu restul membrilor grupului Evaluarea de la egal la egal este cea mai utilizată, dar are doar suport empiric parțial Se recomandă reducerea acestuia la oferirea de feedback angajaților cu privire la modul în care sunt percepuți de ceilalți Există puține date despre valoarea clasamentelor de la egal la egal, deși aceasta poate fi cea mai bună metodă de evaluare a performanței generale Există, de asemenea, dovezi că evaluările de la egal la egal sunt distorsionate în prezența prieteniilor (angajații își apreciază prietenii cel mai favorabil), dar prieteniile pot fi formate pe baza succesului în muncă În plus, multor membri ai grupului nu le place să se evalueze reciproc, astfel încât succesul metodei depinde în parte de capacitatea de a convinge oamenii de valoarea acesteia Cederblom și Lounsberry ( ) au arătat că neacceptarea poate fi un obstacol serios în calea acestei metode altfel promițătoare S-a descoperit că un eșantion de profesori de colegiu crede că notele colegilor au fost denaturate semnificativ de prietenii Profesorii credeau că colegii se vor evalua reciproc în mod nejustificat în mod favorabil Problemele asociate cu cunoașterea persoanelor evaluate și crearea unei „societăți de admirație reciprocă” i-au determinat pe educatori să pună la îndoială valoarea metodei de evaluare de la egal la egal De asemenea, ei au considerat că ar trebui folosit pentru a oferi feedback, mai degrabă decât pentru a lua decizii cu privire la creșteri de salariu sau promovări În ciuda reticenței de a folosi aprecierile colegilor pentru decizii administrative Capitolul Cu toate acestea, există încă dovezi ale acurateței predictive a acestei metode Shore, Shore & Thornton ( ) au descoperit că evaluările de la egal la egal depășesc autoevaluările privind realizările profesionale Toate metodele luate în considerare fac parte din sistemul general de evaluare a muncii efectuate Informațiile obținute nu trebuie separate de cele obținute prin alte metode S-a relevat (Holzbach, ) că atât evaluările seniorilor în rang, cât și evaluările colegilor, precum și autoevaluările oferă informații despre succesul muncii unui angajat Cu toate acestea, informațiile obținute din diferite surse sunt supuse erorilor efectului de halo Borman (Borschup, ) a arătat că colegii, supervizorii și subordonații (dacă există) dezvăluie elementele speciale, unice, care alcătuiesc imaginea de muncă a unui angajat Prin urmare, cel mai bine este să alegeți evaluatori nu de la un nivel al organizației, ci să implicați reprezentanți ai fiecărui nivel, ceea ce va permite ca evaluarea să fie realizată în cel mai eficient mod Fiecare parametru de performanță trebuie definit suficient de precis pentru a oferi informații unice pentru sursa respectivă Ar trebui evitată suprapunerea parțială cu parametrii care sunt estimați cel mai bine din alte surse Sistemul de notare ar trebui să includă segmente comparabile și care să se susțină reciproc Fiecare ar trebui să fie asociat cu funcția pentru care este cel mai potrivit (Cape & Lawler, ) Evaluarea performanței nu poate fi redusă la o simplă selecție a celor mai bune metode Ceea ce este „bun” depinde de motivul pentru care sunt colectate informațiile – de complexitatea muncii evaluate, precum și de persoanele care efectuează evaluarea Feedback la de grade Utilizarea unei abordări de feedback la de grade implică mai mulți evaluatori și adesea include autoevaluare Se mai numește și feedback din multe surse De obicei, feedback-ul către manager este oferit de alte persoane semnificative, inclusiv colegii, subordonații și superiorii săi Scopul inițial al feedback-ului din mai multe surse este de a-i face pe manageri mai conștienți de punctele lor tari și punctele slabe pentru a planifica dezvoltarea viitoare Cu toate acestea, această metodă este din ce în ce mai utilizată ca o modalitate de evaluare a performanței (Bracken și colab , ) Tornow ( ) notează că această evaluare se bazează de obicei pe două ipoteze cheie: • conștientizarea oricăror discrepanțe între modul în care ne vedem pe noi înșine și modul în care ne văd ceilalți crește conștientizarea de sine; • Creșterea conștientizării de sine este o condiție necesară pentru munca de succes a unui manager și, prin urmare, devine baza programelor de management și dezvoltare a leadershipului Termenul de feedback la de grade are baze geometrice, care sunt prezentate în Fig Un manager este evaluat de oameni care interacționează cu el într-un context social Se autoevaluează Judecățile sunt de obicei făcute pe trei dimensiuni (Van Velsor, Ruderman & Young, ): Feedback la de grade Șeful Colegii - Eu - Colegii subordonatii Orez Feedback la de grade Oameni \ interacțiune eficientă cu oamenii, construind relații bune Schimbarea', stabilirea, comunicarea și realizarea scopului sau poziției Structura - structurarea si organizarea informatiilor, timpului si muncii În primul rând, se dau scorurile și apoi se compară Van Velsor și colab (Van Velsor, Ruderman & Young, ) prezintă date din studiul lor, care este un exemplu tipic de cercetare cu feedback din mai multe surse: • Doar % dintre manageri se percep pe ei înșiși în același mod în care îi percep alții; restul au o discrepanță semnificativă în estimările lor (mai mult de jumătate din abaterea standard) pe una, două sau trei scale • Supraestimarea de sine este cea mai frecventă tendință pe toate scalele, în special pe scara Oameni (conform acesteia, acest efect a fost observat de aproape ori mai des decât subestimarea sau consistența judecăților) • După ce au primit feedback, aproximativ % dintre manageri și-au schimbat autoevaluările în direcția așteptată pe una sau mai multe scale Această schimbare a fost cea mai semnificativă în zona abilităților interpersonale Este deosebit de important să înțelegeți cum să tratați discrepanțele dintre evaluatori atunci când se stabilește feedback din mai multe surse În teoria clasică, aceasta este văzută ca o eroare de varianță: ceva nedorit care reduce fiabilitatea consistenței estimărilor experților Când se utilizează feedback-ul la de grade, diferențele de opinie sunt interpretate ca potențial valoroase și utile și nu sunt conceptualizate ca variații care trebuie eliminate Diferențele ca acestea oferă o oportunitate de dezvoltare profesională și de învățare personală pentru a înțelege de ce o persoană este percepută așa cum este de către ceilalți Cât de important este ca managerii să se perceapă pe ei înșiși în mod adecvat față de atitudinea altor oameni? Nilsen și Campbell ( ) văd performanța la locul de muncă ca o funcție a mai multor variabile, inclusiv capacitatea umană, înțelegerea sarcinilor, deciderea cât de grea ar trebui să fie munca, cât timp durează depășirea obstacolelor și condițiile favorabile sau nefavorabile, independent de persoană Autoevaluările sunt importante deoarece lucrătorul își evaluează el însuși cu privire la acești determinanți ai succesului O persoană are anumite Capitolul Evaluarea muncii despre nivelul abilităților sale și dacă înțelege sarcina pe care i se cere să o îndeplinească Dacă își supraestimează abilitățile, va depune mai puțin efort pentru a finaliza sarcina În plus, dacă un angajat crede că înțelege absolut sarcina, probabil că nu va depune prea mult efort pentru a obține informații suplimentare despre comanda de lucru Totuși, dacă nu înțelege ce se așteaptă de la el, chiar dacă își folosește toate abilitățile și depune un efort, nu va îndeplini sarcina corect În plus, London, Smither & Adsit ( ) susțin că evaluarea la de grade nu va duce la schimbarea comportamentului dacă evaluatorii nu sunt considerați responsabili pentru utilizarea datelor de feedback și dacă evaluatorii nu sunt responsabili pentru acuratețea sau utilitatea feedback-ul pe care îl oferă În general, oamenii care se autoevaluează adecvat sunt mai capabili să-și îmbunătățească performanța decât cei care se evaluează incorect În ultima vreme, conștientizarea de sine și autopercepția sunt văzute din ce în ce mai mult ca factori cruciali care influențează succesul unui job managerial, care implică de obicei interacțiunea cu mulți oameni Cu toate acestea, nu este complet clar unde coincid opiniile oamenilor și unde diferă Greguras și Robie ( ) au constatat că există o discrepanță în evaluări nu numai între reprezentanții diferitelor grupuri de evaluatori, ci și între membrii acelorași (adică, între colegi) De asemenea, au fost efectuate studii pentru a măsura echivalența estimărilor din diferite surse (Maurer, Raju & Collins, ; Facteau & Craig, ) Folosind tehnici analitice complexe, autorii au descoperit că acestea din urmă sunt comparabile, deși pot să nu fie la fel Scullen, Mount & Goff ( ) oferă date surprinzătoare despre acuratețea feedback-ului la de grade Autorii au împărțit varianța estimărilor în trei componente: succesul real al muncii desfășurate de evaluat, distorsiuni în percepție și când evaluatorii restaurează în memorie munca evaluatorului, precum și erori aleatorii (necontrolate) de măsurare Rezultatele au arătat că doar % din feedback-ul dintr-o varietate de surse se datorează performanței efective a lucrării care se evaluează - ceea ce se măsoară în realitate Varianta ( %), din cauza distorsiunilor în evaluarea muncii, s-a dovedit a fi de aproape ori mai mare Astfel, amploarea dispersiei direct legata de succesul activitatii este destul de mica si scade datorita subiectivitatii evaluatorilor Autorii consideră că feedback-ul dintr-o varietate de surse arată în principal tendințe individuale în evaluare În consecință, Mount & Scullen ( ) susțin că, în contextul feedback-ului de dezvoltare, părtinirile în evaluări pot fi interpretate ca informații semnificative reprezentând percepția particulară a evaluatorilor asupra unui angajat Cu toate acestea, atunci când se iau decizii de personal, estimările obținute dintr-o varietate de surse ar trebui reduse la media aritmetică; acest lucru vă va permite să înțelegeți mai bine cât de bine funcționează o persoană În cele din urmă, Brett și Atwater ( ) prezintă dovezi care pun sub semnul întrebării însăși logica feedback-ului din surse multiple Teoretic, existența sa și divergența estimărilor ar trebui să încurajeze evaluarea Raportarea notelor către angajați la schimbarea comportamentului pozitiv De fapt, autorii au găsit efectul opus Feedback-ul negativ și discrepanța în evaluări sunt percepute ca fiind mai puțin precise, mai puțin utile și provoacă reacții negative la cei evaluați Raportarea notelor către angajați În etapa finală a evaluării, angajatul și supervizorul său analizează și discută datele obținute, ceea ce este de obicei numit incorect un interviu de evaluare a performanței Activitatea profesională a fost evaluată înainte de interviu; acesta din urmă acționează ca mijloc de comunicare a rezultatelor lucrătorului Atât pentru șef, cât și pentru subordonat, interviul provoacă de obicei anxietate și teamă Angajații își fac adesea griji cu privire la aspectele negative ale locurilor de muncă Managerii sunt, de asemenea, îngrijorați de necesitatea de a informa deschis angajatul despre evaluările negative Cu toate acestea, pentru ca un sistem de evaluare să fie eficient, sarcinile de interviu trebuie efectuate exact în același mod ca și alte sarcini din sistem Interviul are de obicei două funcții principale Prima este o analiză a care sunt principalele îndatoriri profesionale și cât de bine le face față angajatul Al doilea este planificarea pentru viitor sau stabilirea obiectivelor pe care angajatul va încerca să le atingă în următoarea etapă de debriefing La stabilirea obiectivelor se ține cont atât de părerea angajatului, cât și a șefului Au existat multe studii asupra factorilor care influențează succesul în aceste două funcții de interviu Feedback-ul cu privire la îndeplinirea cu succes a muncii are două proprietăți: este informare și motivație; prin urmare, poate sugera angajatului cum să lucreze mai bine și cum să întărească o astfel de aspirație Ilgen, Fisher și Taylor ( ) au arătat că reacțiile lucrătorilor la feedback depind în mare măsură de modul în care își percep șefii Autorii evidențiază încrederea și puterea ca fiind cele mai importante calități Credibilitatea este măsura la care un șef este perceput ca o persoană care poate evalua în mod rezonabil performanța Ea crește atunci când supervizorul este recunoscut ca având cunoștințe și experiență în ceea ce privește munca angajatului, precum și capacitatea de a o evalua Puterea este măsura în care șeful poate controla recompense valoroase Ilgen și colab consideră că încrederea și puterea determină cât de bine înțelege un angajat feedback-ul, cât de precis este perceput a fi și cât de dispus este un angajat să schimbe comportamentul pe baza informațiilor de feedback Un studiu (Cederblom, ) a constatat că un interviu eficient de evaluare a performanței a fost determinat invariabil de trei factori: cunoștințele supervizorului despre performanța subordonatului și succesul acelei performanțe, sprijinul supervizorului pentru subordonat și încurajarea angajamentului angajatului față de evaluarea În special, Cawley, Keeping & Levy ( ) au descoperit că este mai important ca un angajat să-și facă auzită „vocea” și că ei sunt mai puțin interesați de impactul asupra rezultatului Cu toate acestea, un simplu Capitolul interviul nu va rezolva toate problemele cu evaluarea muncii subordonaţilor Ilgen, Peterson, Martin & Boeschen ( ) au descoperit că chiar și după acest interviu, subordonații și superiorii nu erau de acord uneori cu privire la nivelul de performanță al subordonatului, subordonații crezând că nivelul lor de performanță era mai ridicat Greenberg (Greenberg, ) identifică șapte caracteristici care contribuie la percepția evaluărilor primite de către angajați ca fiind corecte: O ofertă către angajat de a-și exprima opinia înainte de evaluare și ținând cont de opinia sa Comunicare bidirecțională în timpul interviului de evaluare Oportunitatea de a contesta sau respinge evaluarea Gradul de conștientizare de către evaluator a muncii evaluatorului Aplicarea consecventă a standardelor de performanță Bazarea estimărilor pe realizările reale ale angajatului Salariul de bază/recomandări de promovare pe ratingurile primite Sunt pe deplin de acord cu rezultatele de mai sus Experiența mea cu sistemele de evaluare a performanței confirmă importanța tuturor acestor caracteristici și demonstrează că evaluarea performanței este mai mult decât doar note pe formularele de înregistrare Russell și Goode ( ) concluzionează că reacțiile managerilor la sistemele de evaluare depind de satisfacția generală față de acestea (capacitatea sistemelor de evaluare de a reflecta performanța subordonaților lor), precum și de oportunitățile de evaluare pentru îmbunătățirea performanței Dickinson ( ) notează că factorul determinant în atitudinea angajaților față de evaluarea performanței este supervizorul acestora Dacă este perceput ca demn de încredere și înțelegător, atitudinea față de evaluare va fi favorabilă Keeping & Levy ( ) susțin că criteriile de răspuns sunt aproape întotdeauna importante, iar atitudinile negative pot condamna chiar și cel mai atent proiectat sistem de notare la eșec Concluzie Standardele conceptuale discutate în Capitolul despre Criterii sunt măsurate în practică atunci când se evaluează performanța Metodele predictive discutate în Capitolul , împreună cu standardele sau criteriile, formează baza deciziilor de personal discutate în Capitolul Tema evaluării performanței a primit o atenție deosebită din partea psihologilor I/O Cu toate acestea, de-a lungul timpului, centrul cercetării s-a schimbat Latham, Skarlicki, Irvine & Siegel ( ) notează că primele studii de evaluare a performanței la locul de muncă s-au concentrat pe proprietățile psihometrice ale diferitelor metode A fost studiată capacitatea scalelor de evaluare de a reduce numărul de erori și de a îmbunătăți acuratețea evaluării Cercetarea contemporană are în vedere contextul organizațional mai larg în care se desfășoară procedura de evaluare, Concluzia inclusiv reacțiile celor evaluați, percepția judecăților ca fiind corecte, precum și utilizarea lor pentru dezvoltarea angajaților Meyer și Davis (Mayer & Davis, ) au descoperit că, după introducerea unui sistem de evaluare mai acceptabil, încrederea angajaților în conducerea de vârf a companiei crește Ilgen, Barnes-Farrell & McKellin ( ) sugerează că principalele probleme nu stau în proiectarea scalelor de evaluare sau în procesele cognitive utilizate de evaluatori, ci în valorile și așteptările generate de contextul social în care se găsesc evaluatorii înșiși De asemenea, insuficient studiati sunt factori precum dorința evaluatorilor de a-i face pe plac celor evaluați și dorința de a fi deschiși și sinceri Hauerstein ( ) susține că multe organizații se îndreaptă către managementul performanței mai degrabă decât spre evaluarea performanței În acest caz, evaluarea este văzută ca o activitate formală a supervizorului, cufundată în contextul mai larg al influenței de zi cu zi asupra desfășurării de succes a afacerilor De exemplu, antrenorii sportivi nu așteaptă până la sfârșitul sezonului pentru a evalua jucătorii și a le oferi feedback Astfel, dacă managerul va discuta deschis și regulat problemele de performanță, evaluările anuale nu vor deveni altceva decât o formalitate STUDIU DE CAZ Ce faci cu cei care nu lucrează bine? Anita Douglas a fost manager de vânzări pentru un lanț național de centre de fitness Atribuțiile ei erau să supravegheze agenții de vânzări care distribuiau drepturi de reprezentare operatorilor Sarcina vânzătorului era să recruteze persoane responsabile, ambițioase, care să-și pună timpul și banii în conducerea centrului Fiecare operator trebuia să plătească o taxă companiei pentru dreptul de reprezentare Compania, la rândul ei, a închiriat localul, a furnizat toate echipamentele și, dacă era necesar, a ajutat la finanțare Vânzarea în toată țara a avut un mare succes, deoarece fitness-ul era popular Teritoriul de vânzare al Anitei Douglas a fost al doilea cel mai de succes din întreaga țară Toți agenții ei de vânzări se descurcau bine, cu excepția a doi Marty Crane și Julie Forester au eșuat în mod constant la sarcinile care le-au fost atribuite Nu au mai găsit scuze, iar Douglas își pierdea răbdarea Eșecurile lor i-au provocat iritare și nedumerire I s-a părut că șeful nu a întrebat încă despre Crane și Forester doar pentru că a putut „ascunde” rezultatele activităților lor în indicatorii generali Dacă acești doi vânzători ar fi în fruntea listei și nu în partea de jos a listei, teritoriul ei de vânzare ar fi cel mai bun din țară În ciuda eșecurilor lor, Douglas i-a perceput diferit pe acești vânzători După prima ei notă, Crane a primit o pregătire suplimentară Deși nu părea să ajute, ea încerca să facă ceva Crane a făcut tot posibilul, dar nu a reușit Raportul a caracterizat munca ei drept „o risipă ineficientă de energie”, care se mai numește și „în gol” Crane avea o manieră plăcută și probabil că asta explica parțial problema ei Douglas credea că Crane era mai preocupat să obțină aprobarea oamenilor decât să vândă Poate s-ar putea ocupa de un loc de muncă într-o altă divizie a companiei, dar nu în departamentul de vânzări Capitolul Forester, se pare, a fost absolut indiferentă la eșecul unui plan personal și și-a atribuit eșecurile oricui în afară de ea însăși Dacă lucra până la sudoarea sprâncenei, îi scăpa atenția lui Douglas Forester părea că compania era norocoasă să o aibă, deși nu exista niciun motiv să creadă că era Niciunul dintre ceilalți vânzători nu a vrut să facă afaceri cu Forester Nimeni nu a vrut să împartă teritoriul de vânzare cu ea sau chiar să o pună în locul lui în vacanță Douglas răsfoi dosarele lui Crane și Forester A devenit din ce în ce mai greu să-i lași la serviciu Dacă ar trebui să fie concediat doar unul, Douglas a decis că ar fi Forester Apoi Douglas se surprinse pe gânduri Rezultatele acestor doi vânzători au fost la fel de deplorabile Cum justificați concedierea unuia și păstrarea celuilalt? Lui Douglas i s-a părut că singura diferență dintre Crane și Forester era că îi plăcea unul mai mult decât celălalt Avea reputația de a fi strictă, dar corectă Și nu putea înțelege de ce îi era greu să ia această decizie: de ce avea să fie mai milostivă cu Crane decât cu Forester întrebări de testare Care este comportamentul lui Crane care îl determină pe Douglas să o perceapă diferit de Forester? Sunt aceste întrebări importante în evaluarea performanței? Merită să le acordați atenție? Dacă ai fi Anita Douglas, ce ai face cu Crane și Forester? Crezi că șefa Anitei Douglas ar critica-o pentru că tolerează rezultate proaste sau ar lăuda-o pentru că a avut răbdare cu subalternii ei? Ce informații suplimentare ați dori să aveți pentru a decide dacă Crane și Forester ar trebui concediați? CAPITOLUL Organizații și schimbări organizaționale Multe discipline academice, inclusiv psihologia I/O, sociologia și știința politică, au adus contribuții semnificative la studiul organizațiilor Ei au considerat diferite constructe organizaționale În cadrul psihologiei industriale, de exemplu, au fost investigate acțiunile și atitudinile individuale care se manifestă într-un context organizațional Cu toate acestea, înainte de a trece la examinarea acestui subiect, trebuie remarcat că termenul „organizație” în sine nu este atât de ușor de definit Organizațiile sunt entități abstracte și, în același timp, sunt reale și pot fi de fapt considerate „vii” Atunci când o organizație încetează să existe (de exemplu, compania a depus faliment și a părăsit piața), nu este de mirare că acest eveniment poartă numele de „moartea” companiei Pentru a înțelege mai bine sensul cuvântului „organizație”, cercetătorii recurg la metafore care ajută la o mai bună idee despre un concept prin altul (Morgan, ) Cu toate acestea, atunci când încearcă să explice sensul termenului, această tehnică nu duce întotdeauna la succes Una dintre metafore este asemănarea unei organizații cu o persoană Oamenii au un sistem osos și un sistem circulator (concepte din fiziologie utilizate în studiul organismelor vii) Organizațiile au caracteristici asemănătoare conceptelor fiziologice (ex mărime, forme de comunicare) Cu toate acestea, această metaforă nu este în întregime corectă Granița „dintre” o persoană și mediul său este pielea Indiferent de sistemele fiziologice pe care le au oamenii, ei sunt limitați de această piele care ne protejează corpul Organizațiile nu au o astfel de înveliș de protecție În acest caz, granițele dintre locul unde „se termină” organizația și începe mediul ei (juridice, socială, politică, economică etc ) sunt libere, permeabile În prezent, punctul de vedere, conform căruia considerarea organizației ca entitate este foarte dificilă, își găsește destul de mulți susținători Se știe că disciplinele academice care se ocupă de acest subiect găsesc cu dificultate modalități acceptabile de a explica fenomenul organizațiilor Davis și Powell ( ) subliniază că studiul organizațiilor a început relativ recent, în anii În acest moment, psihologii au început să realizeze cât de mult influențează organizațiile asupra comportamentului angajaților lor După cum sa menționat în capitolul , abia în anii psihologia „industrială” a devenit „industrial-organizațională”, adică s-a definit sfera intereselor sale Capitolul Organizații și schimbări organizaționale așa cum este recunoscut astăzi Recunoașterea oficială a celei de-a doua componente ne-a obligat să începem studiul fundamentelor sociale ale comportamentului Acest capitol analizează modul în care o organizație influențează și modelează comportamentul membrilor săi Conceptele care vor fi analizate aici (adică unitățile de analiză) ne mută atenția de la individ la comunitățile sociale Vor fi luate în considerare o varietate de constructe, de la structura formală a organizației până la dinamica asociată cu schimbarea funcționării organizației Trei teorii ale organizațiilor A explica de ce există organizațiile este mai ușor decât a le defini Organizațiile sunt un mecanism pentru atingerea anumitor obiective; organizațiile sunt un set de elemente, dacă funcționează separat, scopul nu va fi atins Diverse moduri de studiere a proceselor organizaționale au dat naștere unui număr de școli și teorii În opinia noastră, există trei teorii principale ale organizațiilor cu multe variații și sublinii (Scott, ): • clasic; • neoclasic; • teoria sistemelor Reprezentanții școlilor respective au puncte de vedere diferite asupra fenomenului de organizare teoria clasică Teoria clasică, care a apărut în primele decenii ale secolului al XX-lea, se concentrează pe relațiile structurale din organizații Ea postulează elementele de bază ale oricărei organizații și apoi ia în considerare modul în care aceasta din urmă trebuie să fie structurată pentru a-și atinge obiectivele Orice organizație are patru componente de bază: Sistem de activitate diferenţiată Toate organizațiile își asumă existența diferitelor activități și funcții, precum și relațiile dintre ele Organizarea formală are loc atunci când există legături între aceste activități Oameni Deși organizațiile includ diverse activități și funcții, oamenii îndeplinesc sarcini și folosesc puterea Cooperare în vederea atingerii scopului Ar trebui să existe o cooperare între persoanele implicate în diverse activități, care să permită realizarea unității aspirațiilor în atingerea unui scop comun Putere Puterea se stabilește prin relația „șef-subordonat”; acest lucru este necesar pentru a realiza cooperarea între oameni care își urmăresc propriile obiective Deoarece componentele enumerate stau la baza oricărei organizații, teoria clasică ia în considerare diverse proprietăți structurale, permițând Trei teorii ale organizațiilor organizațiilor pentru a-și atinge obiectivele Formularea a patru principii structurale principale a jucat un rol decisiv în dezvoltarea teoriei principiul functional Acest concept explică diviziunea muncii; organizațiile ar trebui împărțite în elemente caracterizate prin funcții similare Munca este defalcată pentru a oferi domenii de specializare, ceea ce la rândul său crește succesul organizației Activitățile similare sunt adesea grupate în departamente, ceea ce mărește coordonarea activităților, face posibil un control mai eficient și un flux mai rațional al muncii Este principiul funcțional care explică unificarea funcțiilor muncii în departamente precum producție, vânzări, proiectare, finanțe etc ; aceste titluri descriu natura de bază a muncii desfășurate în fiecare divizie Principiul luat în considerare este legat de formarea de noi unități funcționale în planul orizontal al organizației principiul scalar Se referă la dezvoltarea pe verticală a organizației Aceasta este o subordonare, un lanț de comandă, care crește odată cu adăugarea de niveluri Fiecare dintre ele se distinge printr-un anumit grad de autoritate și responsabilitate pentru atingerea obiectivelor organizaționale, în timp ce nivelurile superioare au mai multă responsabilitate Fiecare subordonat ar trebui să fie responsabil în fața unui singur șef, ceea ce se reflectă în principiul unității de comandă Susținătorii teoriilor clasice credeau că cel mai bun mod de a depăși fragmentarea organizațională din cauza diviziunii muncii este un sistem de subordonare bine conceput Coordonarea între departamente este responsabilitatea persoanelor aflate în funcții de conducere în ierarhie Figura poate servi ca ilustrare atât a principiului funcțional, cât și a principiului scalar Principiul structurii liniare și auxiliare O modalitate de a distinge funcțiile de muncă este de a le clasifica ca liniare sau auxiliare Funcțiile liniare sunt asociate cu responsabilitatea atingerii principalelor obiective organizaționale; ele sunt exemplificate, de exemplu, prin funcţiile departamentului de producţie într-o întreprindere industrială Funcțiile auxiliare susțin activități la nivel de linie, dar sunt considerate secundare funcțiilor de linie proces scalar Orez Piramida organizațională Sursa: Organization Theory: A Structural and Behavioral Analysis (p ) WG Scott, TR Mitchell & PH Bimbaum, , Homewood, IL: Richard D Irwin Capitolul Organizaţii şi schimbări organizatorice Orez Sfera de control și structura organizatorică Sursa: Teoria organizațiilor: O analiză structurală și comportamentală (p ) WG Scott, TR Mitchell & PH Birnbaum, Homewood, IL Richard D Irwin Un exemplu tipic este funcția personalului și controlul calității Deși este important să aveți angajați buni și să controlați calitatea produselor, organizația nu a fost creată pentru a oferi locuri de muncă sau pentru a controla calitatea produselor Trebuie să producă produse (funcția de linie), iar funcțiile asociate cu personalul și controlul calității sunt auxiliare și concepute pentru a servi obiectivului principal al organizației Principiul domeniului de control Se referă la numărul de subordonați pentru care managerul este responsabil Să presupunem că o cantitate „mică” de control este de subordonați; "mare" - persoane În acest din urmă caz, se vorbește despre o organizare „plată” (adică există un număr mic de niveluri între partea de sus și de jos), iar în primul caz, se vorbește de o „alungită” (multinivel) Pe fig este o diagramă care ilustrează influența cantității de control asupra formei de organizare Meritul teoriei clasice este că a caracterizat anatomia structurală a organizației Aceasta a fost prima încercare pe scară largă de a descrie pe deplin forma și esența organizației Există puțin „psihologism” în această poziție; niciunul dintre creatorii teoriei clasice nu a fost psiholog Influența psihologiei a devenit mai evidentă în teoria organizării neoclasice Deși cercetătorii moderni consideră viziunea clasică ca fiind depășită, cele patru principii enumerate mai sus au pătruns adânc în structura reală a organizațiilor Problemele de structură liniară/auxiliară, numărul de niveluri organizaționale, diviziunea muncii, coordonarea și sfera de control nu își pierd relevanța Studiul suplimentar al fenomenului luat în considerare sa datorat faptului că organizațiile s-au dovedit a fi mai complexe decât rezultă din cele patru principii clasice Dorința oamenilor de știință de a adăuga sens și realism studiului organizațiilor a condus la crearea teoriei neoclasice teoria neoclasică Teoria neoclasică a apărut în anii , dar originile ei pot fi găsite în descoperirile Studiilor Hawthorne A fost dezvoltat de oamenii de știință care și-au dat seama de neajunsurile teoriei clasice a organizării De fapt, aceasta este o modernizare a teoriei originale (clasice), recunoscând în același timp meritele acesteia din urmă Trei teorii ale organizațiilor A numi poziția neoclasică „teorie” nu este în întregime corect, deoarece nu este nevoie să vorbim despre niciun punct de vedere formal Este pur și simplu o recunoaștere a problemelor psihologice/comportamentale care pun sub semnul întrebării rigoarea principiilor clasice Neoclasicii au analizat cele patru principii principale ale teoriei clasice și au găsit motive să se îndoiască de irefutabilitatea lor Acestea din urmă au fost obținute în cercetarea psihologică și în studiul problemelor organizaționale reale Neoclasicii au observat că diviziunea muncii nu numai că duce la o interdependență funcțională între diferitele tipuri de activitate de muncă, dar și depersonalizează această activitate, astfel încât o persoană își pierde sensul Oamenii creează un sentiment de înstrăinare față de munca extrem de monotonă, ceea ce duce în cele din urmă la nemulțumire față de activitățile lor Aceasta, la rândul său, poate reduce eficiența cauzată de o scădere a productivității și de o creștere a frecvenței absenteismului Cu alte cuvinte, neoclasicii au susținut o diviziune mai puțin rigidă a muncii și o activitate de muncă „umană”, atunci când munca creează un sentiment de importanță personală în oameni Principiul scalar a fost contestat pe motiv că, pe lângă relațiile formale șef-subordonat, oamenii dintr-o organizație sunt afectați de alte sisteme Să zicem, activitate interpersonală care depășește limitele prescrise de structura organizatorică Cu alte cuvinte, deși principiul scalar descrie relațiile formale de putere, în realitate mulți alți factori influențează persoana din organizație Principiul structurii liniare/auxiliare a fost probabil cel mai ușor de contestat de către neoclasici O separare teoretică clară a funcțiilor liniare și auxiliare nu se dovedește întotdeauna a fi astfel în practică Luați în considerare, de exemplu, funcția de vânzări Sarcina unei companii industriale este de a produce efectiv produse, dar dacă nu le vinde, atunci nu va putea exista Care este atunci funcția de vânzare: principală, liniară sau secundară, auxiliară? Neoclasicii au arătat că multe dintre funcțiile auxiliare se dovedesc a fi o condiție necesară pentru succesul unei organizații, astfel încât importanța separării structurilor de linie și auxiliare nu este atât de mare pe cât se credea inițial În cele din urmă, determinarea cantității optime de control este mult mai dificilă decât simpla alegere a numărului de subordonați Neoclasicii au remarcat că acest lucru depinde de factori precum capacitatea managerială a șefului (un manager slab nu poate gestiona un număr mare de subalterni), precum și de intensitatea controlului (este posibil să gestionezi eficient un număr mare de oameni care nu au nevoie de conducere constantă, dar nu de cei care necesită aplicarea sa intensivă) Determinarea sferei efective de control este influențată de factori psihologici precum stilul de conducere și abilitățile de conducere Teoria neoclasică a arătat că principiile poziției clasice nu sunt atât de universale și simple pe cât se presupunea anterior Neoclasicii au folosit în mod activ cercetarea comportamentală, care a demonstrat importanța diferențelor individuale Nu au respins complet clasa Capitolul Organizații și schimbări organizaționale teoria chesky Fără a încerca să o schimbăm, am încercat să o aducem în concordanță cu realitatea comportamentului uman în organizații Cu toate acestea, ideile lor erau limitate într-o oarecare măsură, întrucât, atunci când discutau despre organizații, neoclasicii au pornit de la ideile școlii clasice Pe la mijlocul anilor a devenit evidentă necesitatea unui mod complet nou de a privi organizațiile S-au dovedit a fi fenomene mai complexe decât le-au descris chiar și neoclasicii; aceasta a condus la formularea unei poziții radical diferite, teoria sistemelor Teoria sistemelor Teoria modernă a organizării se caracterizează printr-o viziune complexă, dinamică a fenomenului luat în considerare - o abordare sistematică Teoria sistemelor își are originea în biologie și a fost adaptată la cerințele studiului organizării (Kast & Rosenzwig, ) Katz și Kahn (Katz & Kahn, ) au fost printre primii susținători ai privirii acestuia din urmă ca o colecție de sisteme interconectate În teoria sistemelor, organizația este studiată ca existentă în interdependență cu mediul său: „Comportamentul unui individ sau activitățile unor grupuri mici nu pot fi înțelese izolat de sistemul social în care acestea interacționează O organizație complexă este un sistem social; segmentele și funcțiile sale individuale nu există ca elemente izolate Toate componentele se influențează reciproc Fiecare acțiune afectează întreaga organizație deoarece toate elementele ei sunt interconectate” (Scott, Mitchell & Birnbaum, ; p ) Ideea de interconectivitate este cheia înțelegerii abordării sistemelor Toate elementele și relațiile lor formează un „sistem”; de unde şi numele teoriei Conform teoriei sistemelor, un sistem organizațional este format din cinci componente: Oameni Oamenii intră în organizație având deja anumite calități personale, abilități și atitudini care afectează ceea ce se așteaptă să primească prin participarea la sistem Organizare formală Organizarea formală este relația dintre diferitele tipuri de activitate profesională care formează structura sistemului Grupuri mici Oamenii nu lucrează pe cont propriu, ci devin membri ai unor grupuri mici, ceea ce îi ajută să se adapteze în cadrul sistemului Statut și rol Între diferitele tipuri de activități profesionale în cadrul organizației există diferențe de statut și roluri care determină comportamentul oamenilor din sistem Condiții fizice Acesta este mediul fizic extern și gradul de fabricabilitate care caracterizează organizația Pe fig prezintă elemente ale sistemului și relațiile complexe dintre ele Oamenii, interacționând, formează grupuri mici, ai căror membri diferă în funcție de statut și roluri îndeplinite, condițiile fizice afectează comportamentul indivizilor și grupurilor și toate acestea se întâmplă în cadrul unei organizații formale Trei teorii ale organizațiilor Sistem stabilitate internă; ► Creștere ► Adaptabilitate Orez Schema analizei sistemului Sursa: Organization Theory: A Structural and Behavioral Analysis (p ) WG Scott, TR Mitchell, & PH Bimbaum, , Homewood, IL: Richard D Irwin Deoarece sistemul constă din multe elemente, este nevoie de o modalitate de a le coordona și interconecta Aceste funcții sunt îndeplinite prin comunicare și luare a deciziilor; ele permit diferitelor părți ale sistemului „să comunice” între ele Sistemul de comunicare într-o organizație se realizează prin canale care adesea au puțin de-a face cu lanțul formal de comandă Deciziile sunt adesea luate în același mod Comportamentul organizațional real diferă de obicei de principiile fixate în teoria clasică În plus, călcâiul lui Ahile al majorității organizațiilor mari este complexitatea comunicării Acesta din urmă, din punctul de vedere al teoriei sistemelor, este de mare importanță: este un mijloc care permite sistemului să răspundă la schimbările din mediul său În cele din urmă, teoria sistemelor ne explică că elementele și diferitele tipuri de interacțiuni ale sistemului nu există de la sine Ele sunt concepute pentru a servi obiectivelor globale ale sistemului, și anume stabilitate, creștere și adaptabilitate Un organism viu este stabil în sensul că elementele sale sunt integrate armonios Creșterea reflectă vitalitate și vigoare Adaptabilitatea este necesară pentru ca un organism să răspundă la schimbările din mediu, deoarece acest lucru îi permite să supraviețuiască în perioadele de schimbare rapidă Astfel, o organizație „sănătoasă”, de succes, nu numai că își atinge „eficient” obiectivele de afaceri, dar este și stabilă, crește și se adaptează la mediu Acestea sunt proprietățile tuturor organismelor vii, fie ele organizații, animale, plante sau societăți Teoria sistemelor se îndepărtează radical de școlile clasice și neoclasice Tratează organizațiile ca orice altă formă organică Sarcina organizației este de a atinge stabilitatea, de a crește și de a se adapta, așa cum fac toate organismele vii pentru a supraviețui Observați natura abstractă a teoriei sistemelor Nu există indicii directe ale subiectelor simple, cum ar fi cantitatea de control Această abstractizare este destul de conștientă, deoarece doar la un anumit nivel de generalizare se poate încerca să echivaleze atât de diferite entități precum organizații, plante și animale Teoreticienii moderni consideră că pentru a înțelege un fenomen organizațional complex este necesară o conceptualizare, similară celor Capitolul Organizații și schimbări organizaționale ceea ce este sugerat de teoria sistemelor Viziunea sistemică permite înțelegerea diferitelor fenomene ale vieții organizaționale, care nu au putut fi realizate cu ajutorul teoriilor anterioare În ciuda diferențelor clare dintre cele trei școli teoretice care studiază organizațiile, fiecare dintre ele oferă concepte care rămân relevante până în prezent Prin urmare, aceste școli nu pot fi privite doar ca etape ale dezvoltării teoriei organizaționale În special, conceptul de „grupuri mici” din teoria sistemelor a fost extins ulterior și a devenit subiectul unui interes de cercetare viu într-o astfel de problemă precum „echipa de lucru” Acest lucru va fi discutat în capitolul următor Structura organizationala Minzberg ( ) a oferit o explicație cuprinzătoare și clară a modului în care organizațiile evoluează la o anumită formă Aceasta se numește „structură”, sau componentă formală Există multe tipuri de el și fiecare organizație se străduiește să găsească o structură care să se potrivească cel mai bine mediului Adică structura organizațională este un mecanism adaptativ care permite organizației să funcționeze în condiții date Natura sa dezadaptativă va duce la încetarea existenței Prin îndeplinirea anumitor roluri, oamenii (în mare parte angajați) resimt schimbările cauzate de dezvoltarea continuă a structurii organizației Psihologia I/O investighează pe aceasta din urmă tocmai în această legătură Mecanisme de coordonare Mintzberg înțelege structura organizațională ca „un set de moduri în care munca este împărțită în sarcini separate, iar apoi se realizează coordonarea între aceste sarcini” (Mintzberg, ; p ) Deși o organizație poate avea diferite tipuri de structură, relativ puține dintre ele sunt eficiente Pentru a explica principalele moduri în care organizațiile își coordonează activitatea, Mintzberg propune cinci mecanisme Sunt considerate elementele de bază ale structurii care cimentează organizația Ajustare reciprocă Asigură coordonarea în muncă prin procesul de comunicare informală între angajați După cum sugerează termenul, este procesul prin care oamenii își coordonează eforturile pentru a obține un anumit rezultat Un exemplu de acomodare reciprocă este două persoane într-o canoe Adaptarea reciprocă este necesară aici pentru ca canoa să se deplaseze prin apă Supraveghere directă Oferă coordonare prin faptul că o persoană își asuma responsabilitatea pentru munca altora, le dă instrucțiuni și le monitorizează acțiunile După ce a depășit cea mai simplă stare, organizația începe să folosească acest mecanism În esență, creierul Structura organizatorică coordonează acțiunile mâinilor în același mod ca și cârmaciul (stabilirea ritmului) - acțiunile echipei de canotaj Standardizarea proceselor de lucru Procesele de muncă sunt considerate standardizate dacă conținutul muncii este clar definit Un exemplu este o linie de asamblare într-o fabrică industrială Un muncitor introduce un șurub într-o gaură dintr-o piesă de metal Există o singură acțiune de efectuat, nu este nevoie să vă gândiți cum să faceți munca Este planificat în așa fel încât să fie implementat același proces, indiferent de cine îl realizează Standardizarea rezultatelor muncii (standardizarea rezultatelor munciif) Rezultatele muncii - de exemplu, parametrii produsului sau indicatorii de performanță - sunt considerate standardizate dacă sunt clar definite Un exemplu este industria fast-food Un hamburger comandat de la un anumit vânzător trebuie să aibă același aspect și gust exterior, fie că este vândut zi sau noapte, în iulie sau decembrie, în Cleveland sau San Diego Lucrarea este planificată în așa fel încât să se obțină același rezultat, indiferent de diferențele de timp și loc Standardizarea abilităților și cunoștințelor Cunoștințele și abilitățile sunt considerate standardizate dacă natura formării și educației necesare pentru îndeplinirea postului este clar definită În acest caz, coordonarea se realizează chiar înainte de începerea lucrărilor Organizațiile implementează programe de formare a angajaților pentru a standardiza abilitățile necesare și astfel controlează și coordonează munca De exemplu, atunci când îndepărtează un apendice în sala de operație, anestezistul și chirurgul au contact puțin sau deloc, deoarece, după ce au primit o anumită pregătire medicală, știu la ce să se aștepte unul de la celălalt Mintzberg ( ) consideră că cele cinci mecanisme de mai sus apar aproximativ în următoarea ordine: pe măsură ce structura organizației devine mai complexă, mijloacele de coordonare trec de la nivelul de acomodare reciprocă la nivelul de control direct Urmează standardizarea proceselor de lucru, a rezultatelor și, în final, a competențelor O persoană care lucrează singură nu are nevoie de niciun mecanism de coordonare Odată cu apariția unui partener, apare nevoia de adaptare reciprocă Cu toate acestea, pe măsură ce grupul crește, coordonarea informală devine mai dificilă Este nevoie de leadership Autoritatea de a supraveghea lucrătorii trece la o singură persoană, iar supravegherea directă devine mecanismul de coordonare preferat Odată cu complicația muncii, există o tranziție la standardizare Dacă sarcinile sunt simple și formulate, organizația profită de standardizarea proceselor de lucru Cu toate acestea, complexitatea tot mai mare a muncii poate îngreuna, forțându-i să treacă la standardizarea rezultatelor muncii Cu activități foarte complexe, rezultatele sunt adesea imposibil de standardizat, de asemenea Prin urmare, organizația ar trebui să înceapă să standardizeze abilitățile lucrătorilor Capitolul Organizații și schimbări organizaționale Organizațiile nu se pot baza pe un singur mecanism de coordonare Majoritatea le folosesc pe toate cinci O anumită cantitate de îndrumare directă și acomodare reciprocă este întotdeauna necesară Organizațiile moderne pur și simplu nu pot exista fără leadership și comunicare informală În cea mai automatizată fabrică (complet standardizată), utilajele se defectează, angajații nu se prezintă la serviciu și programul trebuie schimbat în ultimul moment Șefii ar trebui să intervină, iar muncitorii ar trebui să aibă dreptul de a rezolva probleme neașteptate Teoria organizațională clasică subliniază importanța atât a controlului direct, cât și a standardizării ca mecanisme de coordonare Conceptele de sferă de control, funcții de linie și suport și unitatea de comandă se aplică componentelor structurii formale a unei organizații Frederick Taylor a încercat să realizeze coordonarea prin standardizare, definind clar operațiunile de muncă (cum ar fi mișcările corpului, timpii de pauză) ale lucrătorilor care transportau fontă la porci și ale lucrătorilor care descărcau cărbune Oamenii de știință la începutul secolului al XX-lea credea că structura organizatorică stabilește un set de relații de muncă oficiale, standardizate, construite în jurul unui sistem rigid de subordonare Teoria organizațională neoclasică a demonstrat importanța mijloacelor primare de realizare a coordonării - acomodarea reciprocă Activitățile angajaților nu se limitează la ceea ce este reglementat de structura organizatorică formală Astfel, prezența unei relații informale între ele (structură informală) a dovedit că acomodarea reciprocă devine un mecanism important de coordonare în toate organizațiile Numai odată cu apariția teoriei sistemelor a fost posibil să se realizeze un echilibru între pozițiile clasice și neoclasice și a fost recunoscută importanța tuturor celor cinci mecanisme de coordonare Cele cinci elemente esențiale ale unei organizații Conform teoriei sistemelor, organizațiile sunt structurate pentru a stabili relații între părți ale unui sistem Mintzberg consideră că toate organizațiile constau din cinci elemente de bază, prezentate în Fig Miez de operare Include acei membri - operatori care efectuează principalele lucrări legate direct de producerea sau prestarea serviciilor Operatorii furnizează materialele necesare producției (cumpără materii prime), transformă materia primă într-un produs (asamblează părți individuale în blocuri) și o distribuie (vând produsul) Nucleul de operare este „inima” fiecărei organizații, elementul care produce ceea ce o face să existe Mintzberg ( ) notează că numărul apare periodic în știința structurii organizaționale (este menționat și în titlul cărții sale – Structure in Fives) Deși nu este magic, sunt cele cinci concepte care sunt folosite pentru a explica diferite aspecte ale structurii organizaționale Recomand cititorului interesat să citească cartea lui Mintzberg, în care expune gânduri foarte profunde (În psihologia domestică, este foarte obișnuit să se folosească o pentabază conceptuală, formată din patru concepte adiacente (timp, spațiu, energie, informație) și un concept unificator (substrat), pentru a construi modele ale diferitelor fenomene psihologice Puteți citi mai multe despre aceasta în cartea: Hansen V A System descriptions in psychology - L , - Note ed științifică) Structura organizatorică Orez Cele cinci elemente de bază ale unei organizații Sursa: Structura in Aves: Designing Effective Organizations (p ), H Mintzberg, , Engelwood Cliffs, NJ: Prentice-Hall Sfat strategic Ea este responsabilă pentru a se asigura că organizația își îndeplinește în mod eficient misiunea Topul strategic este alcătuit din persoane responsabile de organizația în ansamblu: acesta este președintele sau orice alt manager de top cu puteri largi Ea joacă cel mai important rol în furnizarea de direcție organizației, acționând ca creierul acesteia Legătură din mijloc Topul strategic este conectat la nucleul operațional printr-un lanț de manageri de mijloc cu atribuții oficiale Acest lanț se extinde de la manageri de top până la supervizorii de nivel inferior (sau manageri de linie) care gestionează direct agenții și implementează un mecanism de control direct coordonator Teoretic, o persoană de la cel mai înalt nivel al conducerii strategice poate controla toți operatorii În practică, totuși, contactul personal strâns este necesar pentru îndrumarea directă În consecință, sub comanda unui manager poate exista un număr limitat de operatori (cantitatea de control) O ierarhie organizațională apare atunci când un supervizor de nivel inferior este responsabil pentru un anumit număr de agenți – adică atunci când se formează o unitate organizațională de bază La rândul său, un alt manager devine responsabil pentru un anumit număr dintre aceste unități - se creează o divizie de nivel superior și așa mai departe În cele din urmă, toate diviziile cad sub conducerea unei persoane din vârful strategic - se formează organizația în ansamblu Capitolul Organizații și schimbări organizaționale Tehnostructură Tehnostructura este formată din analiștii care lucrează în organizație cu lucruri care afectează munca altora Analiștii sunt îndepărtați din procesul de producție în sine Ei planifică munca, îi instruiesc pe muncitori, dar nu o fac singuri Tehnostructura este eficientă numai atunci când metodele analitice pot fi folosite pentru a îmbunătăți eficiența muncii altor angajați În general, cu cât o organizație folosește mai mult standardizarea pentru a asigura coordonarea, cu atât se bazează mai mult pe tehnostructura sa Standardizarea competențelor joacă un rol major în coordonarea și munca analiștilor, deoarece aceștia sunt de obicei specialiști cu înaltă calificare Personal de sprijin Există pentru a servi misiunii de bază a organizației și include de obicei oficiul poștal, centrală, securitate și curățenie Adesea, tehnostructura se referă la acest bloc și este numită „structură auxiliară” (spre deosebire de una liniară) Cu toate acestea, personalul de suport este cu siguranță diferit de tehnostructură Nu este obligat să facă recomandări; funcția sa este de a acționa Personalul de asistență nu utilizează niciun mecanism de coordonare Fiecare departament aplică mecanismul care îi este cel mai potrivit: de exemplu, standardizarea competențelor - în departamentul juridic și standardizarea proceselor de lucru - în cantină În multe organizații, autoritatea de luare a deciziilor este centralizată; puterea curge de la vârful strategic prin mijlocul ierarhiei către nucleul operațional Centralizarea este mijlocul cel mai rigid de coordonare a luării deciziilor, atunci când sunt făcute de o singură persoană, iar apoi sunt implementate sub controlul său direct Totuși, în organizație pot exista forțe care să conducă la descentralizare, la delegarea autorității decizionale la un nivel inferior în ierarhia organizațională Mintzberg ( ) subliniază trei motive pentru aceasta În primul rând, nu toate deciziile luate într-o organizație pot fi înțelese de conducerea strategică Uneori, informațiile necesare pur și simplu nu sunt trecute în sus Oamenii care se află în partea de jos a ierarhiei și au cunoștințele necesare încetează să apeleze la manageri de nivel superior care pur și simplu nu sunt disponibili în situația imediată În al doilea rând, descentralizarea vă permite să răspundeți rapid la condițiile locale Este nevoie de timp pentru a transfera informații în partea de sus și înapoi, ceea ce poate juca un rol decisiv În al treilea rând, descentralizarea este un stimulent al motivației O organizație poate atrage și reține oameni inteligenți doar dacă le oferă suficientă putere de decizie Oferind această putere managerilor de mijloc, le oferă oportunitatea de a învăța cum să ia deciziile corecte, ceea ce devine o abilitate din ce în ce mai importantă pe măsură ce ei avansează în ierarhia organizațională Cu toate acestea, după cum avertizează Mintzberg, centralizarea și descentralizarea nu ar trebui tratate ca absolute; acestea sunt cele două puncte extreme ale continuumului De fapt, majoritatea organizațiilor au proprietățile atât de centralizare, cât și de descentralizare, cu o predominanță a uneia sau a celeilalte Structura organizatorică Reorganizare și reducere După cum sa menționat mai devreme, structura unei organizații este mijlocul ei de adaptare la mediul său În consecință, atunci când mediul se schimbă (de exemplu, concurența crește sau controlul administrativ crește), structura organizațională se schimbă de obicei și S-a susținut anterior că structura unei organizații are un impact semnificativ asupra individului (în special asupra angajaților) O organizație poate începe să se extindă datorită oportunităților crescute de vânzare pentru produsele și serviciile sale Acest lucru face necesară atragerea de noi angajați către nucleul operațional și către managementul mediu, precum și către o structură auxiliară care să le servească nevoile De asemenea, se poate întâmpla ca atunci când angajații urcă pe scara ierarhică, relația dintre ei să fie transformată Toate acestea se numesc reorganizare, ceea ce presupune o schimbare în organizarea configurației sale pentru a se adapta mai bine la condițiile de mediu Există o altă formă de reorganizare care afectează grav viața angajaților și este asociată cu tăieri de locuri de muncă Managementul poate decide că există prea mulți angajați, iar acest lucru face dificilă răspunsul eficient la schimbările din condițiile externe Cel mai frecvent motiv pentru reducerea personalului este concluzia că organizația poate „face mai mult cu mai puțini oameni” (fii mai eficient cu mai puțini oameni) În majoritatea organizațiilor, principalul element de cheltuieli îl reprezintă salariile Reducerea numărului de locuri de muncă duce la costuri mai mici Prin urmare, unele organizații sunt nevoite să recurgă la o astfel de măsură pentru a-și asigura supraviețuirea economică Munca efectuată de angajații plecați trebuie să fie preluată de personalul rămas, sau va fi realizată prin modificări tehnice în procesele de lucru (de exemplu, prin automatizare) Procesul asociat cu reducerea locurilor de muncă se numește reducere, sau proporționalitate (stabilirea proporționalității) (right-sizing) Acest din urmă termen implică faptul că organizația trebuie să fie dimensionată optim pentru mediul în care există Este destul de comun ca o organizație să reducă la câteva mii de angajați simultan (vezi „Notele ”) Ce posturi fac obiectul disponibilizării? Afectează toate cele cinci elemente ale organizației, managementul mediu, tehnostructura și personalul de suport suportând cele mai mari pierderi De asemenea, locurile de muncă sunt reduse în centrul operațiunilor, de exemplu, atunci când forța de muncă este automatizată sau producția este transferată într-o altă țară unde forța de muncă este mai ieftină De asemenea, varful strategic poate fi redus, dar la acest nivel pierderile sunt de obicei cele mai mici După cum sa menționat deja, munca serviciului de securitate și a personalului de la cantină poate fi considerată auxiliară, de exemplu În loc să-și angajeze proprii angajați, o organizație poate în schimb contracta (în esență „închiriere”) pentru furnizarea de servicii relevante de către alte organizații, cum ar fi paznicii și bucătarii Încheierea unor astfel de contracte este mai ieftină decât angajarea propriilor angajați O reducere similară are loc în tehnostructură Cu cât mai puțini angajați Capitolul Organizații și schimbări organizaționale Cu cât sunt necesare mai multe recomandări (funcția principală a tehnostructurii), cu atât mai puțin este nevoie de „consilieri” În ultimii ani, numărul psihologilor I/O care lucrează în organizații a scăzut, în timp ce numărul specialiștilor din firmele de consultanță a crescut În esență, organizațiile reduc numărul de locuri de muncă deținute în mod normal de psihologii I/O și își folosesc serviciile pe baza unor contracte cu firme de consultanță NOTE Suprareducere Reducerea corporației a devenit un răspuns tipic al organizațiilor moderne care își descoperă ineficiența economică În cele mai multe cazuri, principalul element de cheltuieli sunt salariile, beneficiile și pensiile Prin reducerea numărului de locuri de muncă, companiile reduc costurile Atunci când un număr mare de locuri de muncă sunt tăiate (până la până la în companii foarte mari), organizațiile pot economisi sume uriașe de bani Totuși, mai există și problema de a face munca de către angajații rămași Restructurarea organizațională poate duce la o informatizare sau automatizare sporită a muncii, un control redus al managementului, utilizarea sporită a orelor suplimentare și săptămâni de lucru mai lungi pentru lucrătorii cu salariu fix Aceste modificări sunt menite să îmbunătățească eficiența organizației: reducerea costului pe unitatea de produs sau serviciu În timp ce reducerea personalului vă face să lucrați mai eficient, uneori organizațiile constată că nu pot recăpăta productivitatea pe care au obținut-o cu mai mult personal Cu alte cuvinte, reducerea nu le întărește, ci le slăbește poziția economică Se spune că organizațiile care au efectuat „over-downsizing” suferă uneori de „anorexie corporativă” Această metaforă se bazează pe un termen medical pentru starea de a nu mânca Unele dintre aceste organizații, în încercarea de a reuși, restaurează din nou locurile de muncă pierdute Cele mai mari reduceri afectează de obicei managementul de mijloc Amintiți-vă că servește ca mijloc de management direct al lucrătorilor de la niveluri inferioare Cum pot supraviețui organizațiile fără el? Răspunsul are de-a face cu mecanismele de coordonare Odată cu reducerea unei părți semnificative a angajaților de nivel mediu, are loc o tranziție de la controlul direct la standardizare Coordonarea, realizată anterior prin contactul personal cu supervizorul, se realizează acum printr-o mai mare standardizare a procesului de muncă, a rezultatelor muncii și a competențelor profesionale O altă manifestare a reorganizării prin reducere este extinderea controlului În acest caz, nevoia de manageri este redusă, ierarhia organizațională devine mai simplă, iar forma organizației este „plată” Apoi, luarea deciziilor devine mai descentralizată Pe fig Figura este o reprezentare schematică a nivelurilor superioare ale unei companii industriale înainte de reducere Compania este structurată atât în funcție de funcție (producție și vânzări), cât și de locație (California și Texas) Cantitatea de control este mică Fiecare angajat de sub președinte are doi subalterni Cu această configurație pt Structura organizatorică Sunt necesare persoane pentru personalul acestei părți a organizației Pe fig arată aceeași firmă, dar după reorganizare: în acest caz, după reducere În timpul reorganizării au fost eliminate locuri de muncă Funcțiile de vânzări sunt atribuite unui singur angajat Directorii fabricii oferă acum informații direct managerului de vânzări (după cum arată liniile punctate), dar din punct de vedere administrativ raportează vicepreședintelui, care controlează acum subordonați În cadrul acestei reorganizări au fost eliminate funcțiile de vicepreședinte, directori de vânzări și întregul strat de manageri (middle) Ce rezultate se pot aștepta de la această reorganizare? Reducerea posturilor de conducere va duce la o reducere a controlului administrativ Din cauza pierderii controlului direct, nevoia de coordonare internă va crește Este probabil ca muncitorii rămași să dea mai mult și să găsească noi modalități de a face munca pe care o făceau angajații disponibilizați În legătură cu eliminarea a locuri de muncă, organizația va cheltui mai puțin pe salarii Opt oameni își vor pierde locul de muncă Orez Nivelurile superioare ale structurii organizatorice ale unei companii industriale înainte de reducere Orez Nivelurile superioare ale structurii organizatorice ale unei companii industriale după reducere Capitolul Organizații și schimbări organizaționale Cum te-ai simți dacă ți-ai pierde locul de muncă din cauza concedierii? Nu prea bine, cred, dar, după toate probabilitățile, ți s-a dat să înțelegi că nu te descurca prea bine La rândul tău, ai avut ocazia să-ți schimbi cumva comportamentul în muncă Cum te-ai simți dacă ți-ai pierde locul de muncă din cauza disponibilizărilor? Ai putea fi un lucrător model și să-ți pierzi locul de muncă fără nicio vină a ta Nu dvs ați fost disponibilizați, ci funcția pe care o ocupați, ceea ce s-a datorat nevoii de îmbunătățire a eficienței organizației În capitolul , analizăm răspunsurile psihologice la concedieri atât din perspectiva celor care au rămas, cât și din perspectiva celor care și-au pierdut locul de muncă După cum am menționat mai sus, structura organizațională are un impact semnificativ asupra angajaților Odată cu extinderea organizației în vederea îmbunătățirii adaptării acesteia la condițiile externe, apar noi locuri de muncă, ceea ce duce la căutarea, selecția, formarea și evaluarea de noi angajați Când o organizație scade în dimensiune, structura sa socială generală se schimbă Dacă, așa cum se întâmplă de obicei, numărul managerilor de mijloc care gestionează afacerile unei întreprinderi este redus, aceasta nu înseamnă că aceștia vor găsi o muncă similară în alte companii Numărul locurilor de muncă din acest sector profesional va scădea, ceea ce îi va obliga pe managerii de mijloc să stăpânească noi profesii Acest lucru poate necesita recalificare profesională, învățarea de noi abilități pentru posturile existente Astfel, problemele structurii organizaționale afectează nu numai psihologia I/O, ci și sociologia muncii, precum și economia mobilității interprofesionale Deși principala caracteristică a unei organizații este structura acesteia, diviziunea muncii nu este singurul concept necesar pentru înțelegerea funcționării organizațiilor, care includ și sisteme sociale care influențează comportamentul lucrătorilor În cele ce urmează, vor fi luate în considerare trei componente ale sistemelor sociale din cadrul unei organizații Componentele sistemelor sociale Sistemul social este structurarea anumitor evenimente; structura formală nu apare în afara funcționării Sistemele fizice sau biologice (mașini sau oameni) au o structură care se dezvăluie chiar și atunci când nu funcționează (sisteme electrice sau scheletice); au atât anatomie cât și fiziologie Sistemul social nu are o proprietate anatomică, dacă continuăm să realizăm comparația propusă Când încetează să mai funcționeze, nu are nicio structură vizibilă Ne este dificil să ne imaginăm un sistem social ca ceva care nu are o anatomie materială, deoarece este mult mai ușor să înțelegem concepte cu componente materiale simple Sistemele sociale au componente, dar sunt intangibile Uneori sunt numite componenta informală a organizației Vom analiza trei dintre ele - roluri, norme și cultură - fără a uita că sunt abstracte Roluri Când o persoană intră într-o organizație, trebuie să învețe multe: să afle nivelul așteptat de performanță în muncă, cerințele de aspect și punctualitate, să învețe să-i respecte pe șefi Procesul de cunoaștere facilitează roluri Componentele sistemelor sociale Ele sunt de obicei înțelese ca așteptări cu privire la comportamentul unei persoane care deține o anumită funcție Fiecare persoană joacă mai multe roluri în același timp (părinte, lucrător, membru al clubului etc ), dar accentul nostru este pus pe cele care au legătură cu munca Scott și colaboratorii ( ) au enumerat cinci aspecte principale ale rolurilor organizaționale În primul rând, rolurile sunt impersonale, adică sunt determinate de însăși poziția în organizație, și nu de persoană În al doilea rând, acestea sunt asociate cu îndeplinirea anumitor sarcini Un rol organizațional este comportamentul așteptat de la o persoană care îndeplinește un anumit loc de muncă În al treilea rând, ele uneori nu pot fi definite clar Problema este cine stabilește așteptările pentru rol Deoarece sunt definite de alți oameni, părerile despre care ar trebui să fie rolul nostru pot diferi Modul în care este văzut de noi și de alți oameni și ceea ce este în realitate diferă uneori semnificativ În al patrulea rând, rolurile sunt dobândite rapid și pot duce la schimbări semnificative în comportament În al cincilea rând, un rol și un loc de muncă nu sunt același lucru; o persoană care îndeplinește un loc de muncă poate juca mai multe roluri simultan După cum se arată în fig , ne învățăm rolul printr-un anumit episod de rol Membrii grupului au anumite așteptări cu privire la îndeplinirea muncii, pe care le comunică fie formal, fie prin crearea unei situații în care lucrătorul observă alte persoane care îndeplinesc roluri similare La etapa (fig ) angajatul se comportă așa cum, în opinia sa, ar trebui să se comporte Dacă comportamentul (etapa ) diferă semnificativ de așteptările grupului (etapa ), angajatul primește feedback de la grup cu privire la discrepanță Feedback-ul este conceput pentru a schimba comportamentul, aducându-l mai aproape de așteptările grupului Episodul de joc de rol continuă continuu Așteptările, precum comportamentul angajaților, se pot schimba în timp Etapa Așteptările grupului pentru o anumită poziție Etapa Se așteaptă mesaj Etapa Așteptări percepute subiectiv cu privire la rol Etapa Comportament de rol real Orez episod de rol Sursa: Organization Theory: A Structural and Behavioral Analysis (p ) WG Scott, TR Mitchell & PH Birnbaum, , Homewood, IL: Richard D Irwin Capitolul Organizații și schimbări organizaționale Un alt aspect este diferențierea rolurilor Aceasta este măsura prin care rolurile lucrătorilor dintr-un subgrup diferă Sarcina unei persoane poate fi de a menține bune relații în grup, adică de a fi coordonatorul unității Aceasta implică oferirea de sprijin emoțional și interpersonal membrilor echipei Rolul celeilalte persoane poate fi acela de a face programe și planuri; acesta este administratorul Când toate rolurile dintr-un grup de lucru se potrivesc ca niște puzzle-uri, funcționează fără probleme și eficient Norme Normele sunt așteptări împărtășite de membrii unui grup cu privire la comportamentul adecvat Dacă rolurile definesc modul în care ar trebui să se comporte, ocupând un anumit loc într-o organizație, atunci normele stabilesc un comportament acceptabil de grup Rolurile arată diferențe de poziții; normele determină comportamentul așteptat de la toți membrii grupului, de exemplu, când lucrătorii ar trebui să meargă în pauza de masă, cât ar trebui să producă, când să termine munca, cum să se îmbrace Normele sunt reguli de conduită nescrise Semnează „Fumatul interzis!” nu o normă, este doar o regulă formală, scrisă Dacă angajații, în ciuda prezenței unei astfel de inscripții, acționează în felul lor, există o regulă care permite fumatul în ciuda interdicției Normele au câteva proprietăți importante În primul rând, ele reflectă modul în care este „ar trebui”, „dezirabil” să se comportă În al doilea rând, ele sunt mai evidente în raport cu comportamentul pe care membrii grupului îl consideră important Poate exista o regulă care definește momentul pauzei de prânz, dar nu și ceea ce ar trebui să mănânce lucrătorii În al treilea rând, grupul monitorizează respectarea normelor O mare parte din comportamentul uman este reglementat de reguli și proceduri formale Când vine vorba de norme, atunci comportamentul este reglementat de membrii echipei Uneori, normele de grup intră în conflict cu regulile de conduită stabilite oficial Un exemplu ar fi interzicerea oficială a fumatului și un regulament care permite fumatul Dacă organizația nu pedepsește fumătorii (adică cei care încalcă regulile), este probabil ca norma de grup să preia controlul În sfârșit, gradul de acceptare a normelor de către membrii grupului și gama de posibile abateri de la respectarea acestora diferă de asemenea Desigur, nu toți angajații care fumează fumează în zonele interzise, dar cei care nu o fac sunt adesea percepuți de grup la fel ca cei care o fac Procesul de dezvoltare și transmitere a normelor parcurge trei etape Ele trebuie mai întâi identificate și comunicate Acest lucru se poate face fie în mod explicit („Așa ar trebui să ne comportăm aici”) sau indirect (demonstrând comportamentul dorit) Apoi, grupul ar trebui să învețe să monitorizeze comportamentul și să-l evalueze în raport cu normele În cele din urmă, încurajează conformarea și pedepsește nerespectarea Respectarea normelor crește predictibilitatea comportamentului de grup, care la rândul său creează un sentiment de coeziune Conformitatea se realizează prin întărire pozitivă sau pedeapsă Primul este lauda sau participarea la activități de grup Pedeapsa poate fi o privire disprețuitoare, o remarcă caustică sau un impact fizic real (Lucrătorii care au încălcat normele de productivitate a grupului Componentele sistemelor sociale în timpul studiilor Hawthorne, au fost bătuţi pe mâini ) O altă formă de pedeapsă este îndepărtarea din treburile îndeplinite de grup De obicei, în acest caz, ei încearcă să-l convingă pe cel care nu respectă regulile grupului (deviant) să-și schimbe comportamentul Pentru aceasta, comunicarea este implicată activ – verbală sau non-verbală Cu cât norma este mai evidentă și mai importantă și cu cât grupul este mai coeziv, cu atât presiunea este mai mare Ca urmare, o persoană care demonstrează un comportament deviant este fie schimbată, fie respinsă Fiind respins, el devine un proscris, iar încercările de a-l corecta încetează Deoarece grupul poate avea nevoie de proscris pentru a îndeplini sarcinile de muncă, de obicei se ajunge la un armistițiu temporar; este tolerat la locul de muncă, dar nu îi este permis să grupeze treburile și relațiile Evident, un proscris poate renunța la slujbă și poate încerca să găsească o echipă cu valori care să fie mai apropiate de el În sfârșit, trebuie menționat că normele nu contravin întotdeauna regulilor formale ale organizației și nu sunt întotdeauna autonome față de acestea Uneori contribuie semnificativ la atingerea obiectivelor organizaționale De exemplu, poate exista o normă de a nu merge acasă până când nu a fost finalizată o anumită cantitate de muncă Deși ziua de lucru se încheie la ora : , echipa se poate aștepta ca angajații să rămână până la : sau : pentru a finaliza o sarcină În acest caz, deviantul este cel care respectă regula formală (adică ora de plecare la ora ), și nu norma Ca urmare a complementării reciproce a normelor grupului și a obiectivelor organizaționale, apare un grad ridicat de eficiență - În sens invers acelor de ceasornic, Vultur Roșu! Întotdeauna în sens invers acelor de ceasornic! Sursa: The Far Side ® Gary Larson © FarWorks, Inc Capitolul Organizații și schimbări organizaționale Cultura organizationala Conceptul de cultură a fost propus inițial de antropologi pentru a descrie societățile, dar s-a dovedit că este aplicabil și pentru a descrie organizațiile Cultura este limba, valorile, atitudinile, credințele și practicile unei organizații Din aceasta putem concluziona că este un model complex de variabile care, luate împreună, creează o „culoare” unică Autorii oferă definiții diferite ale culturii, dar Deal și Kennedy ( ) oferă cea mai simplă definiție: cultura este „cum se comportă cineva” Furnham și Gunter (Fuhrnham & Gunter, ) identifică trei caracteristici ale culturii organizaționale În primul rând, este adesea înrădăcinată în fondatorii săi, care tind să fie dinamici, cu convingeri puternice și o viziune clară despre ceea ce ar trebui să fie organizația Aceștia joacă un rol important în angajarea inițială a angajaților, iar ideile și valorile lor sunt rapid absorbite de noii angajați În al doilea rând, cultura se dezvoltă de obicei ca rezultat al interacțiunii organizației cu condițiile externe Fiecare dintre organizații trebuie să se găsească în zona de piață pe care o ocupă Încercând să facă acest lucru, ea poate descoperi că unele valori și proceduri sunt mai eficiente decât altele În al treilea rând, cultura se dezvoltă din nevoia de a menține relații de muncă eficiente între lucrători Așteptările și valorile depind de natura organizației și de caracteristicile angajaților acesteia Procesele de comunicare sunt adânc înrădăcinate în cultura organizațională, deoarece aceasta se stabilește cu ajutorul acestora Noii angajați învață cultura interacționând cu membrii pe termen lung ai organizației Acesta este modul în care noii veniți se familiarizează cu limba și comportamentul dezirabil al grupului, cu istoria și legendele, tradițiile și ritualurile sale Beyer și Trice (Beyer & Trice, ) consideră că cultura organizațională poate fi înțeleasă prin analizarea ritualurilor reale, observabile Acestea sunt procedurile de intrare (angajare și formare de bază), degradare (concedări), reînnoire (activități de dezvoltare), reducerea conflictelor (discuție în echipă) și integrare (părți corporative) Noii membri ai grupului trebuie să stabilească ce să poarte, cum să-și furnizeze biroul, cât de târziu pot ajunge la întâlniri și dacă vor exista întârzieri în finalizarea planului (Barnett, ) Cultura poate fi comunicată și prin alte canale, cum ar fi „memo-uri”, politici oficiale, filozofii corporative formulate și multe alte mijloace de exprimare a valorilor (vezi „Notele ”) După cum susține Schein ( ), pentru a înțelege comportamentul observat într-o organizație, este necesar să avem o înțelegere a culturii acesteia Descrierea comportamentului în afara contextului cultural în care are loc nu oferă o imagine completă a organizației De exemplu, Pratt și Rafaeli ( ) s-au uitat la felul în care se îmbracă pentru a înțelege cum se prezintă lucrătorilor din spitale S-a descoperit că uniformele de îmbrăcăminte simbolizează un sentiment de identitate organizațională În plus, au existat diviziuni profunde în opiniile angajaților cu privire la îmbrăcăminte Autorii oferă punctul de vedere a două asistente: Componentele sistemelor sociale Asistenta șefă de reabilitare: „Pacienții care poartă pijamale și văd halate de spital în jurul lor se simt rău Dacă atât ei, cât și îngrijitorii lor poartă haine normale de zi cu zi, pacienții se vor percepe ca fiind în stare de recuperare Vor fi pregătiți pentru viață în afara zidurilor spitalului Aceasta este filozofia reabilitării și asta face departamentul nostru unic ” [Evidențiat de autori] Asistentă de noapte în aceeași secție: „Suntem profesioniști medicali Lucrăm profesional Avem grijă de bolnavi, ne ocupăm de funcțiile lor naturale Așa că trebuie să arătăm ca profesioniștii medicali și să purtăm halate ” [Subliniere adăugată] (Pratt & Rafaeli, , p ) Schneider ( ) consideră că cultura unei organizații este determinată de oamenii care lucrează în ea Adică, angajații nu sunt actori care joacă roluri predeterminate în cadrul unei culturi deja formate, sunt indivizi ale căror valori și interese fac organizația ceea ce este Schneider ( ) sugerează luarea în considerare a ciclului atracție-selecție-atenție {atractie-selecție-atenție - AS A sucie) Conform acestui concept, oamenii cu caracteristici și valori personale similare sunt interesați (atrași) de anumite organizații care îi angajează (selecție), iar dacă o persoană nu se adaptează la valorile împărtășite în organizație, atunci în cele din urmă o părăsește (eliminare) Cu toate acestea, acest proces este extins în timp NOTE mesaj clar Cultura unei organizații include valori și caracteristici organizaționale Uneori se transmite implicit, iar alteori este deschis și definitiv Am lucrat la o companie fondată acum de ani A apărut datorită eforturilor unei persoane care l-a creat la vârsta de de ani și a servit ca președinte până la moartea sa la vârsta de de ani Compania a produs echipamente de construcții de clasă mondială Astăzi, produsele sale sunt vândute în toată țara, iar personalul este de aproximativ de oameni Politica companiei decurge din sarcina de a crea cele mai bune produse de pe piata, care ar avea un pret ridicat Orientare spre marketing - elitism: dacă vrei ce e mai bun, îți amintești de această companie Astăzi, cultura organizațională a acestei firme a devenit o continuare a filozofiei fondatorului Atât principiile lui, cât și el însuși sunt atât de venerați, încât compania și-a transformat micul său birou într-un fel de „sanctuar” Biroul este împrejmuit cu împletitură de catifea și se păstrează în forma în care era atunci când compania era condusă de fondatorul acesteia Un telefon, o lampă, o masă de lucru, un fotoliu, o servietă și un stilou sunt toate lucruri din acea perioadă Finisajul dulapului nu este pompos, nu luxuriant, ci elegant, ca produsul companiei Pe perete este atârnat un calendar din Deși biroul nu mai este folosit, acesta joacă un rol extrem de important în companie Acesta este un memento constant al unei persoane ale cărei valori organizația continuă să fie ghidată după moartea sa, aceasta este întruchiparea sa fizică Incorporarea tuturor noilor angajați include o vizită la acest birou, care ar trebui să-l ajute pe angajat să internalizeze moștenirea companiei Toți (inclusiv cei din afară) vor înțelege cu ușurință ce este Uneori este nevoie de mult efort pentru a recunoaște cultura unei organizații Dar nu în acest caz Capitolul Organizații și schimbări organizaționale În plus, angajații pot avea diferențe de valori care nu vor juca un rol important Amintiți-vă cazul a două asistente și felul lor de a se îmbrăca: dacă acestea din urmă ar fi o valoare fundamentală într-o anumită secție a spitalului, se poate prevedea că una dintre cele două asistente va abandona, al cărei punct de vedere nu ar coincide cu ideile restul personalului din departament Ipoteza despre asemănarea relativă a caracteristicilor personale ale persoanelor care sunt „atrase” de anumite organizații este susținută de date (Schneider et al , ), conform cărora acestea din urmă diferă prin tipurile de personalitate modală a lucrătorilor Autorii cred că sunt diferiți și în cultura și structura lor Un sprijin suplimentar pentru ipoteza că organizațiile atrag lucrători cu caracteristici de personalitate similare vine din rezultatele obținute de Schaubroeck, Ganster și Jones ( ) În același timp, datele lor indică faptul că însăși natura activității profesionale (de exemplu, vânzări, munca de birou etc ) influențează procesul de „atracție-selecție-abandon” Selectarea și adaptarea lucrătorilor în așa fel încât să rezulte o cultură monolitică l-a determinat pe unul dintre autori (Morgan, ) să compare organizațiile cu un fel de „închisoare mintală” Rezumatul componentelor unui sistem social Organizațiile au o structură fizică, dar în sine nu le determină esența Structura socială - norme, roluri și cultură - are un impact semnificativ asupra comportamentului membrilor organizației Aceste componente sunt intangibile, dar nu sunt atribute mai puțin importante ale organizației decât dimensiunea acesteia Există norme, roluri și culturi diferite Normele influențează comportamentul prin promovarea coerenței și predictibilității Rolurile delimitează limitele comportamentului acceptabil și cresc conformitatea Aceste constructe ajută la asigurarea uniformității acțiunilor lucrătorilor Acest lucru este necesar pentru a crea o situație în care toți membrii organizației urmăresc obiective comune Prin alăturarea unei organizații, oamenii renunță la o parte din libertatea lor, iar aceste constructe servesc ca modalități de a o limita Organizațiile diferă în ceea ce privește cultura lor, similar cu diferențele dintre oameni în ceea ce privește trăsăturile de personalitate Așa cum oamenii cu anumite personalități sunt mai potrivite pentru anumite locuri de muncă, anumite culturi favorizează anumite comportamente Aceste trei componente definesc sistemul social al organizaţiei; sunt determinanți intangibili, dar puternici ai comportamentului Schimbări organizaționale Prima parte a acestui capitol a fost dedicată conceptului de organizare și componentelor sale Continuarea tratează una dintre domeniile în dezvoltare rapidă ale psihologiei I/O: introducerea schimbărilor în organizație Această secțiune este cel mai bine începută prin a întreba de ce există organizații Sunt create pentru a atinge anumite obiective Ele există într-un mediu global care include factori economici, juridici, sociali Astfel, între Schimbări organizaționale Trebuie să existe o oarecare corespondență între nizare și condițiile din jur În prima jumătate a secolului XX au apărut multe afaceri Au găsit o perioadă de relativă stabilitate în mediul extern Deși organizațiile au trebuit să răspundă unor factori din exterior, până în anii structura lor economică și socială a rămas stabilă Un domeniu de specializare în psihologia I/O este studiul factorilor care facilitează dezvoltarea sau schimbarea organizațiilor ca răspuns la influențele mediului Se numește dezvoltare organizațională (OD) După sfârșitul celui de-al Doilea Război Mondial (de la mijlocul anilor ) până la sfârșitul anilor , acest lucru a ajutat acele organizații care au suferit de așa-numitele „dureri de creștere” în dezvoltarea lor Cu toate acestea, în anii Lumea afacerilor a început să se schimbe, așa cum sa discutat în Capitolul Factorii care au declanșat aceste schimbări includ introducerea computerelor la locul de muncă, diversitatea culturală a lucrătorilor, apariția tehnologiilor avansate de comunicații, globalizarea afacerilor și redistribuirea de potenţial economic În capitolul , în descrierea necesității de instruire, am vorbit despre necesitatea conformității deplină O persoană trebuie să se schimbe (adică să învețe) pentru a satisface cerințele în continuă schimbare ale locului de muncă Această idee poate fi dezvoltată Și organizațiile trebuie, de asemenea, să răspundă în mod corespunzător la mediul de afaceri în continuă schimbare Deși unele dintre ele au trebuit întotdeauna să se transforme ca răspuns la factori externi, în ultimii de ani, toate organizațiile s-au confruntat cu o nevoie din ce în ce mai mare de a răspunde condițiilor externe în schimbare Principalele diferențe dintre situația actuală și cea din trecut sunt exprimate în următoarele: ) presiune mai puternică a factorilor externi care fac necesare schimbări; ) viteza cu care trebuie să se producă schimbarea; ) recunoașterea generală a faptului că răspunsul la schimbare este un proces organizațional continuu; ) prevalența organizațiilor care sunt afectate de schimbarea condițiilor externe Există un magazin de înghețată de familie în orașul meu natal care vinde produsul dulce așa cum a făcut-o de de ani La prima vedere, poate părea că magazinul a evitat nevoia de a se adapta la schimbările care au avut loc în această perioadă considerabilă de timp În mare măsură acest lucru este adevărat, deși din cauza noilor preferințe ale consumatorilor, a fost necesar să se înceapă să cumpere înghețată fără grăsimi și cu conținut redus de grăsimi Desigur, acest magazin este un „dinozaur”, unul dintre ultimele unei categorii rare de organizații care nu trebuie să se transforme în timp Nevoia de a înțelege esența schimbării organizațiilor a dus la faptul că în psihologia I/O această problemă a început să fie formulată diferit Termenul „dezvoltare organizațională” pare să lase loc noțiunii de „managementul schimbării organizaționale” (Worren, Ruddle & Moore, ) În această carte, acest fenomen este pur și simplu numit „schimbare organizațională” Capitolul Organizații și schimbări organizaționale Schimbarea organizațională nu are loc rapid sau ușor Organizația are o anumită inerție, dorința de a menține starea de lucruri existentă (statu quo \ funcționare ca și până acum Totuși, ceea ce a fost eficient în trecut a fost rezultatul impactului condițiilor anterioare, odată cu schimbarea lor este nevoie de schimbări în organizație Conform modelului „atracție-selecție” - abandonul „, oamenii formează o cultură organizațională unică Este dificil pentru o persoană să se împace cu schimbările, deoarece acestea reduc predictibilitatea mediului, provoacă adesea un sentiment de anxietate, perturbând cursul stabilit al vieții și, prin urmare, se întâlnesc de obicei cu rezistențe, uneori destul de puternice Studiul procesului de schimbare organizațională are ca scop stabilirea modalităților care să permită facilitarea acestuia și realizarea acestuia respectarea optimă a condițiilor existente Colarelli (Colarelli, ) susține că organizațiile care se potrivesc nișelor lor în mediu supraviețuiesc Dacă acestea din urmă suferă modificări, dar nu se transformă, este probabil ca aceste organizații să înceteze să mai existe Rutina devine cunoștințe implicite (un concept introdus în capitolul în legătură cu oamenii) care este greu de schimbat Acestea sunt „genele” structurii organizaționale Când apar schimbări, procesul nu este deloc progresiv, spre deosebire, de exemplu, de dezvoltarea unui copil Poate fi numit echilibru punctat; schimbările sunt ciclice, perioadele de stabilitate sunt înlocuite cu perioade de schimbări și transformări Schimbările sunt uneori provocate de eficiența scăzută a organizației sau de schimbări semnificative în mediul extern De la apariția formei dominante de organizare, reacția la mediu devine mai stabilă, iar schimbările ulterioare au loc treptat Amploarea afacerilor multinaționale este unul dintre principalii factori care conduc la schimbarea organizațională Cu alte cuvinte, problema este să înțelegem modul în care diferitele culturi naționale și regionale afectează afacerea și să ne asigurăm că componentele relevante (angajați, manageri, clienți etc ) funcționează într-o manieră coordonată De exemplu, organizațiile din diferite culturi abordează conflictele în moduri diferite A fost găsită specificitatea modului în care managerii care reprezintă diferite țări (SUA, Germania și Japonia) tratează conflictele interpersonale (Tinsley, ) Cu toate acestea, diferențe în stilul rezoluției lor pot fi găsite și între culturi apropiate geografic De exemplu, în Marea Britanie, Danemarca, Țările de Jos și Belgia, distanța de putere este utilizată diferit în acest caz (de exemplu, manager/secretar) (van Oudenhoven, Mechelse & de Dreu, ) Chiar și oamenii care vorbesc aceeași limbă (de exemplu, spaniolă) dar trăiesc în culturi diferite (Spania/Mexic) înțeleg sensul acelorași cuvinte în mod diferit, așa cum demonstrează sondajele de opinie a lucrătorilor (Ryan și colab , ) Constatări ca acestea sugerează necesitatea ca organizațiile să fie receptive și precaute atunci când încearcă să facă schimbări, deoarece există fenomene interculturale Există, de asemenea, opinii diferite despre eficacitatea activităților de schimbare organizațională în ceea ce privește criteriile care sunt utilizate pentru evaluare Împuternicirea ki de o asemenea schimbare Armenakis și Bedeyan (Armenakis și Bedeyan, ) subliniază că rezultatele dorite în ceea ce privește calitatea serviciilor și productivitatea sunt rapid evidente, dar pe termen lung, moralul angajaților poate scădea semnificativ și poate reduce probabilitatea unei schimbări de succes Cercetătorii au identificat neîncrederea și cinismul în raport cu angajații față de managementul organizațiilor care se schimbă adesea Rousseau și Tijoriwala ( ) au constatat că asistentele medicale au fost sceptice față de motivele declarate oficial pentru schimbările în spital (pentru îmbunătățirea calității) și au avut tendința de a crede că acestea sunt conduse de interesele învestite ale administrației Există dovezi (Wanous, Reichers și Austin, ) că lucrătorii pot deveni critici față de schimbarea organizațională din cauza eșecurilor trecute de a implementa schimbarea și a conducerii ineficiente Cu alte cuvinte, deși o organizație poate avea mare nevoie de schimbare, aceasta nu este întotdeauna ușoară, eficientă și durabilă pe termen lung Imputernicire Pe măsură ce angajații cresc la nivel educațional și profesional, organizația își poate slăbi controlul asupra acțiunilor lor Necesitatea unui sistem de control (supraveghere, canale clare de comunicare, subordonare) a fost dictată parțial de diferența subiectivă a nivelului abilităților managerilor și lucrătorilor obișnuiți Abordarea clasică (formată în era managementului științific) a fost că managerii au de obicei un nivel mai înalt de abilități și o înțelegere mult mai bună a problemelor organizaționale decât angajații obișnuiți Muncitorii (sau, potrivit lui Mintzberg, nucleul operațional) sunt angajați pentru a efectua activități de bază, dar trebuie să fie strict controlați De-a lungul timpului, odată cu creșterea nivelului de educație al lucrătorilor, a dispărut nevoia unui control strict asupra acestora A existat o oportunitate reală de a delega o parte din puterile manageriale tradiționale (de exemplu, luarea deciziilor) reprezentanților nivelurilor inferioare ale organizației Acest lucru a dus la acordarea de competențe manageriale personalului care nu este de conducere și o reducere a nevoii de persoane care ar îndeplini în mod normal astfel de funcții Cuvântul „împuternicire” provine de la cuvântul „putere” (powef) Atunci când lucrătorii sunt împuterniciți și sunt preluați de la personalul tradițional de manageri, reducerea posturilor de management mediu devine reală Transferul unor astfel de puteri către angajați înseamnă împuternicire Liden și Arad ( ) îl văd pe acesta din urmă ca un rezultat psihologic al schimbărilor structurale în organizația menită să împuternicească Spreitzer ( ) identifică patru dimensiuni principale ale împuternicirii: Semnificație O persoană experimentează un sentiment de semnificație dacă activitatea propusă joacă un rol semnificativ în sistemul său de valori Upolno Capitolul Organizații și schimbări organizaționale un muncitor îmbibat experimentează un sentiment de semnificație personală din activitatea sa profesională Primul se umple de energie, iar al doilea îl implică în muncă Competenta O persoană împuternicită are un sentiment de autoeficacitate sau competență personală El crede că are nu numai abilitățile și abilitățile necesare, ci și încrederea în implementarea cu succes a lucrării Autodeterminare Autodeterminarea sunt acțiuni care sunt inițiate și reglementate de alegerea persoanei în sine (adică, factori interni) și nu impuse de mediu (extern) O persoană împuternicită se simte responsabilă pentru acțiunile sale Influență Oamenii care sunt împuterniciți cred că pot influența performanța organizației Ei se consideră figuri semnificative, cei care, prin acțiunile lor, realizează ceea ce își doresc Spreitzer subliniază că angajații împuterniciți sunt mai inovatori, au un impact pozitiv asupra organizației și își desfășoară sarcinile în mod eficient Ei sunt mai predispuși să pună la îndoială și să critice așteptările tradiționale de rol decât să le urmeze orbește Activitățile de schimbare organizațională urmăresc să crească atât eficiența, cât și satisfacția personală Conceptul de eficiență poate fi utilizat în dezvoltarea activităților de schimbare Astfel, rezultatul implementării cu succes a acestora este împuternicirea angajaților Totuși, acest lucru depinde și de natura muncii și de nivelul de abilități al personalului Modelul de schimbare organizațională planificată După cum subliniază Porras și Robertson ( ), există cel puțin două categorii principale de variabile care trebuie examinate pentru a schimba o organizație Prima este variabilele organizaționale care pot fi manipulate prin activități de schimbare Al doilea este rezultatele pe care doresc să le obțină Condițiile organizatorice sunt alcătuite din patru componente: • aranjamente organizatorice, structura, strategii, sisteme administrative, sisteme de remunerare; • factori sociali, cultura organizationala si stilul de conducere; • condiţiile fizice, parametrii spaţiali ai organizaţiei, interiorul, mediul fizic; • tehnologie: echipamente, echipamente și proces de muncă Aceste patru categorii globale formează mediul organizațional intern Se influențează reciproc, astfel încât natura unuia dintre ele afectează funcționarea celorlalți În consecință, o schimbare în orice fapt Depășirea rezistenței organizaționale la schimbare declanșează de obicei un proces similar cu alții Interacțiunea tuturor celor patru categorii se reflectă în comportamentul membrilor organizației Dacă componentele condițiilor organizaționale sunt congruente, ele se completează reciproc Rezultatul discrepanței lor este ineficiența organizației Cele patru componente organizaționale de mai sus afectează la rândul lor două variabile din categoria de rezultate Dezvoltarea individuală Primul dintre principalele rezultate ale schimbării organizaționale este dezvoltarea individuală Organizația încurajează un comportament și suprimă altul, ceea ce are un impact semnificativ asupra sănătății mintale și dezvoltării personale a angajaților Deși acele organizații care își afectează negativ angajații sunt predominant în câmpul de vedere, se pot crea și condiții favorabile pentru angajați Succesul funcționării organizației Porras și Robertson consideră că atunci când membrii individuali ai unei organizații lucrează cu integritate, își asumă responsabilitatea, dau dovadă de inițiativă, învață abilitățile necesare și demonstrează dedicare față de munca lor, este mai probabil ca organizația în ansamblu să reușească Scopul principal al oricărui proces de schimbare ar trebui să fie acela de a crea condiții care să sporească succesul organizației Aceste două variabile sunt interdependente, pe termen lung, niciuna dintre ele nu va fi mai bună în afara celei de-a doua Acest lucru este dovedit de următoarea observație: „În anii ’ se credea că prin dezvoltarea oamenilor, am putea crea organizații mai sănătoase și mai eficiente Astăzi, mulți cred că trebuie să dezvoltăm organizații pentru a crea oameni mai sănătoși și mai eficienți” (Mirvis, ; pp - ) Esența schimbării organizaționale este procesul de intervenție în sistemele organizației, aducând schimbări în componentele acesteia, care la rândul lor provoacă schimbări în comportamentul de muncă al membrilor săi (Porras & Robertson, ) Cu toate acestea, acesta din urmă nu este singurul obiectiv Schimbarea comportamentului individual este necesară pentru a influența performanța organizației Menținerea unui nivel ridicat de succes al acestuia din urmă este imposibilă fără un nivel ridicat corespunzător de succes al membrilor săi Depășirea rezistenței organizaționale la schimbare Esența oricăror activități care vizează implementarea schimbărilor este dorința de a le implementa Cu toate acestea, schimbarea duce la incertitudine în mediu, ceea ce implică o reducere a predictibilității și controlului În consecință, membrii organizației rezistă adesea proceselor în curs, deoarece au consecințe nedorite pentru ei Totuși, în mod paradoxal, schimbarea este considerată o condiție necesară pentru bunăstarea organizației și, în consecință, a angajaților acesteia Rezistența este principalul obstacol în calea oricărui efort de schimbare planificat Capitolul Organizații și schimbări organizaționale Dirks, Cummings și Pierce ( ) oferă un cadru pentru a înțelege în ce condiții oamenii încurajează și rezistă schimbării Se bazează pe conceptul de „proprietate psihologică” – sentimentul conexiunii psihologice cu obiectul și posesia acestuia În acest caz, obiectul este o organizație Autorii identifică trei nevoi umane de bază asociate conceptului de proprietate psihologică: Autodezvoltare Este asociat cu dorința unei persoane de a atinge un nivel ridicat de stima de sine și de a-l menține O persoană încearcă să evite situațiile care amenință stima de sine și caută să intre în acelea care cresc stima de sine Auto-continuitate O persoană încearcă să mențină stabilitatea Sinelui său în diferite perioade de timp și în diferite situații Caută activ situații care să-i susțină și să-și protejeze simțul integrității și le evită pe cele care au efectul opus Control și eficiență Individul caută să mențină și să demonstreze un sentiment de control și eficacitate Condițiile care vă permit să experimentați acest sentiment sunt atractive din punct de vedere psihologic, iar cele care împiedică, dimpotrivă, sunt neatractive În plus, Dire et al au caracterizat trei tipuri de schimbări organizaționale care afectează relația de proprietate psihologică și tendința de a accepta sau de a rezista schimbării: Schimbare inițiată personal / impusă din exterior Cu o schimbare inițiată personal, o persoană o realizează din proprie inițiativă sau voință Schimbarea impusă din exterior este dictată de alți oameni, iar persoana este forțată să reacționeze la ea Schimbare evolutivă/revoluționară Evolutivitatea presupune schimbări treptate și, prin urmare, nu duce la o schimbare bruscă a ideilor unei persoane despre organizație și atitudinea față de aceasta O schimbare revoluționară îi pune sub semnul întrebării, pe măsură ce structura organizatorică existentă se schimbă Adăugarea/eliminarea modificărilor Ca urmare a schimbărilor din organizație, ceva poate să apară sau să dispară Exemple ale primelor sunt începutul unui program, extinderea unei întreprinderi; iar al doilea - finalizarea programului sau reducerea dimensiunii Autorii au în vedere și relația dintre concepte privind acceptarea sau respingerea modificărilor Se indică faptul că individul va sprijini schimbarea într-un mediu care îi satisface nevoia de auto-dezvoltare, auto-continuitate și/sau control și eficiență Dimpotrivă, va rezista dacă, în opinia sa, din cauza acestor schimbări, nevoile nu sunt satisfăcute Însuși sentimentul de proprietate psihologică este legat pozitiv de atitudinea față de schimbări, dacă acestea sunt inițiate personal, evolutive și adăugătoare; negativ – când sunt impuse, revoluționare și eliminând ceva Legătura dintre aceste concepte este prezentată grafic în fig Activități cheie pentru schimbarea organizațională Orez Sentiment de proprietate psihologică și atitudine față de schimbări în funcție de tipul lor Sursa: Proprietatea psihologică în organizații: condiții în care indivizii promovează și rezistă la schimbare, K T Dirks, LL Cummings, & JL Pierce, , Research in Organizational Change and Development, Voi (p - ), ed De RW Woodman & W A Pasmore, Greenwich, CT: JAI Press Dirks și colab consideră că fără aceste concepte este imposibil de înțeles de ce încercările unei organizații de schimbare sunt acceptate sau, dimpotrivă, au întâmpinat rezistență Baza teoretică pentru aceasta este legată de înțelegerea de bază a sinelui, și anume: oamenii acceptă condițiile pe care le consideră că îi favorizează, le dezvoltă, îi avantajează Dacă lucrătorii simt că organizația le aparține, ei vor avea un interes personal în condiții care ar favoriza-o și, prin urmare, ei înșiși Cel mai probabil să fie susținută este o schimbare organizațională care este inițiată din interior, nu schimbă atitudinea fundamentală față de organizație și este percepută ca întărirea legăturii dintre aceasta și angajat O schimbare care amenință nevoile psihologice de bază ale apartenenței este întâmpinată cu cea mai încăpățânată rezistență Deși procesul de schimbare nu poate fi întotdeauna eficientizat, cu toate acestea, într-o anumită măsură, este posibil să înțelegem de ce și cum oamenii reacționează la ele în acest fel Activități cheie de schimbare organizațională După cum sa menționat mai devreme, psihologii I/O pot folosi o varietate de strategii de schimbare Nu este sarcina noastră să le descriem pe toate sau chiar pe majoritatea Cu toate acestea, cele două activități discutate în această secțiune reflectă principalele caracteristici ale majorității acestora Deși natura lor este globală, efortul de schimbare nu trebuie să fie la scară largă Bluedorn, Turban și Love ( ) au explorat cea mai simplă întrebare dacă o întâlnire a lucrătorilor se ține așezat sau în picioare Autorii au comparat grupuri de cinci Jumătate dintre angajați țineau întâlniri în picioare, Capitolul Organizații și schimbări organizaționale iar al doilea stă Durata ședințelor în al doilea caz a fost cu % mai mare decât în primul, dar discuțiile de la acestea nu au fost mai productive decât cele de la ședințele ținute în picioare Deși rezultatele unui astfel de studiu nu pot fi aplicate tuturor situațiilor, precum grupurile mari și întâlnirile de urgență, o schimbare în organizație (în ceea ce privește managementul timpului) se poate face simplu și direct Schimbarea culturii organizaționale Cultura unei organizații întruchipează valorile, credințele și atitudinile sale Este forța motrice care îi influențează tot comportamentul Dacă nu mai servește la atingerea obiectivelor globale ale organizației, devine necesară schimbarea acesteia Acest lucru duce de obicei la o schimbare a culturii organizaționale Nu este ușor să faci acest lucru, deoarece schimbarea culturii implică transformarea valorilor și percepțiilor de bază care au dominat mult timp în organizație Cu toate acestea, unii autori (de exemplu, Kotter & Heskett, ; Appelbaum & Batt, ) identifică patru condiții necesare pentru procesul de schimbare: Lider puternic Poate cea mai importantă condiție este prezența unui lider puternic care poate iniția și susține o schimbare în cultură Liderii trebuie să fie conștienți de faptul că mediul și membrii organizației vor depune mult efort pentru a menține status quo-ul Cu toate acestea, este esențial ca liderii să nu renunțe la intenția lor de a face o schimbare Ei ar trebui să fie pe deplin conștienți de faptul că o componentă necesară a rolului lor este să-i convingă pe alții de necesitatea reconsiderării ideilor și valorilor dominante Noile abordări creează adesea sentimente de neliniște sau amenințare în rândul membrilor organizației Cu toate acestea, liderul trebuie să persevereze și să-și urmeze linia energic Adesea, schimbarea culturii este inițiată de un cârmaci puternic, dar alți lideri influenți sunt implicați în procesul de schimbare O „viziune” clară asupra a ceea ce trebuie făcut De asemenea, necesită o viziune clară asupra direcției organizației Nu este suficient ca un lider să demonstreze energie pentru a iniția schimbarea Este necesară și o idee generală despre cum va fi noua cultură Poate fi generată de valorile liderului sau poate apărea într-o situație de criză care trebuie depășită pentru a salva cauza Procesul de schimbare a culturii este mai important decât rezultatul său Pentru a se adapta la condițiile externe, organizația trebuie să se schimbe în mod constant, așa că trebuie să fie flexibilă și să învețe să se schimbe Deși obiectivul inițial poate fi trecerea de la starea X la starea Y, organizația poate fi forțată în cele din urmă să treacă de la starea Y la starea Z O viziune clară presupune nu numai definirea punctului final al „rutei”, ci și atingerea unui acordul tuturor membrilor organizaţiei de a deveni participanţi la proces schimbare Obținerea sprijinului lucrătorilor pentru a implementa în mod activ transformarea este adesea ajutată de o înțelegere clară a ceea ce se va întâmpla dacă aceste schimbări nu sunt implementate Liderul nu ar trebui să „pedepsească” angajații fără a preda Activități cheie pentru schimbarea organizațională implicat în proces, deși întreaga organizație în ansamblu va suferi de acest lucru (în special, din cauza pierderii locurilor de muncă sau a transferului acestuia către un alt proprietar) Dezvoltarea de noi proceduri de muncă Organizația trebuie să dezvolte alte proceduri de lucru care să consolideze noile valori culturale Dacă chiar nu face nimic, ci vorbește doar despre intenția ei, totul va rămâne la fel Atunci când inițiază schimbarea, o organizație trebuie să fie pregătită să treacă de la cuvinte la acțiune Noile proceduri de lucru ajută la eliminarea atașamentelor față de valorile vechi de care organizația încearcă să se îndepărteze Ele pot consta în crearea de echipe Tranziția la munca în echipă generează schimbări semnificative în comportamentul organizațional, inclusiv comunicare, cooperare, luarea deciziilor, precum și noi politici organizaționale privind selecția, formarea și salarizarea O altă opțiune pentru schimbarea procedurilor de lucru este reprogramarea muncii În acest caz, structura activităților angajaților se modifică, ceea ce presupune de obicei obținerea unor puteri de decizie mai mari în procesul de muncă Noile proceduri deschid angajaților calea pentru a-și ajusta valorile, atitudinile și ideile despre organizație și scopul acesteia Imposibilitatea schimbării naturii performanței muncii, chiar și în prezența valorilor și credințelor declarate, duce adesea la „recăderi” Recidiva este o întoarcere la vechea gândire și experiență și în cele din urmă la un comportament de care organizația trebuie să scape O organizație deschisă învățării Toți membrii organizației - de la lideri la muncitori obișnuiți - trebuie să înțeleagă și să accepte faptul că nimeni nu are răspunsuri la absolut toate întrebările Fii pregătit pentru perioadele de căutare oarbă și alunecare și învață din momentele grele Organizația ar trebui să privească acest timp nu ca o dovadă de miopie, lipsă de inteligență sau forță, ci ca o ocazie de învățare, adaptare, dezvoltare În acest caz, sunt posibile și erori Cu toate acestea, ele nu ar trebui privite ca infracțiuni demne de pedeapsă sau semne de slăbiciune, ci ca parte a unui proces normal, „sănătos” de schimbare Senge (Senge, ) subliniază necesitatea creării de „organizații de învățare” care nu numai să se bucure de procesul de creștere, dar și să-și trateze membrii cu grijă, fără a-i penaliza Organizațiile trebuie să învețe că ideile bune și oportunitățile de creștere pot apărea la orice nivel al organizației, nu doar la nivelul de top management Video CMV Microsoft exemplifică o cultură organizațională durabilă Capitolul Organizații și schimbări organizaționale Am auzit un director descriind cum a fost să aduci schimbarea într-o mare corporație Compania a fost un lider recunoscut și în industria aerospațială Timp de mulți ani a fost foarte profitabilă și s-a bucurat de un mare prestigiu organizațional Dar din cauza concurenței cu producătorii străini și a altor factori externi, a început să piardă teren Doi foști manageri au încercat fără succes să schimbe cultura companiei Ambii erau lideri recunoscuți, care au fost promovați la rândul lor în funcțiile lor Și ambele nu au reușit să schimbe cultura organizațională pentru că ei înșiși făceau parte din ea Se bucurau de o mare autoritate în companie, iar schimbarea culturii organizaționale a însemnat eliminarea mult din ceea ce făcuseră A treia încercare de schimbare a managementului s-a dovedit a fi asociată cu apariția unui „outsider” în companie, care nu era „saturat” cu tradițiile și valorile sale A întâmpinat o rezistență serioasă pe mai multe fronturi și a angajat doi psihologi I/O pentru a facilita schimbarea A reușit să convingă mai mulți manageri de top să accepte viziunea sa despre companie și a început un proces de schimbare, deși lent Noul administrator a susținut că profiturile companiei au fost obținute nu datorită acțiunilor sale, ci în ciuda acestora Bazându-se pe buna sa reputație, compania a urmat politici care i-au afectat pe termen lung (de exemplu, nedezvoltarea activă de noi produse) Odată cu apariția a numeroși concurenți străini, „perspectiva îndepărtată” a devenit „cea mai apropiată” Noua filozofie a întâmpinat încă o rezistență considerabilă, unii susținând că compania a mai experimentat recesiuni În astfel de ocazii, a rezistat furtunii și în cele din urmă a prosperat din nou economic Cu alte cuvinte, unii lucrători au văzut criza actuală doar ca pe o problemă temporară care va supraviețui Dar ea, însă, nu a fost rezolvată în niciun fel i În curând, una dintre diviziile majore ale companiei a trebuit să fie vândută, ceea ce a afectat interesele a câteva sute de angajați Mulți au fost concediați de noul proprietar Acest lucru a făcut o impresie asupra celor care au rămas în companie, iar apoi volanul schimbării a început să se întoarcă serios Întreaga companie și-a dat seama că nevoia de schimbare nu sunt cuvinte goale Au fost făcute multe ajustări la modul în care se face munca, cum ar fi dezvoltarea de noi produse și reducerea costurilor Compania și-a schimbat și imaginea, renunțând la poziția de complezență și ajungând la conștientizarea propriei vulnerabilități Noul manager a simțit că se pregătesc o schimbare, dar a crezut că corporația ar accepta mai bine schimbarea continuă numai după ce și-a depășit inerția în ansamblu Într-o eră a organizațiilor multinaționale, există tentația de a încerca să impună un set uniform, standard de practici manageriale în toate țările în care o companie are o sucursală Scopul este de a obține o mai mare standardizare (și, prin urmare, predictibilitate) a acțiunilor Cu toate acestea, cercetările sugerează că diferențele naționale influențează încercările de a crea o cultură organizațională unificată Robert și colab au apreciat Activități principale pentru schimbarea organizațională T Cât de eficiente au fost încercările unei companii multinaționale de a schimba cultura organizațională în patru țări (SUA, Mexic, Polonia și India), întrebarea a fost despre îmbunătățirea continuă Autorii au descoperit că aceste încercări nu au avut la fel de succes Concluzia s-a dovedit a fi: „Succesul practicilor și procedurilor manageriale depinde de alinierea dintre percepțiile, valorile și credințele inerente oricărei practici de management și percepțiile, valorile și credințele determinate cultural ale celor care sunt conduși ” (Robert et al , ; p ) Managementul calității totale Managementul calității totale (TQM) este o abordare cuprinzătoare a schimbării organizaționale care include nu numai concepte comportamentale, ci și strategia de afaceri, precum și utilizarea informațiilor statistice în luarea deciziilor Inițial, principiile conceptului de calitate totală au fost dezvoltate pentru întreprinderile industriale, dar apoi au fost adaptate pentru organizațiile care furnizează servicii (inclusiv instituțiile de învățământ) În organizațiile de servicii, această abordare este denumită și îmbunătățirea continuă a procesului Originile conceptului de calitate totală sunt diverse și implică multe discipline Din psihologie, accentul se pune pe implicarea angajaților în luarea deciziilor operaționale cu privire la organizație Adică, așa cum sa constatat în studiul participării la luarea deciziilor și la conducere, angajații au cunoștințe și experiență care pot fi folosite pentru a îmbunătăți eficiența organizațională Astfel, luarea eficientă a deciziilor este rareori, sau vreodată, un mecanism vertical, de sus în jos Din statistică a apărut conceptul de control statistic al calității Formularea acestui concept o datorăm fizicianului american Edward Deming Analiza statistică elementară este utilizată pentru înțelegerea proceselor organizaționale Cel mai important indicator în acest caz este variabilitatea, care a fost discutat în Capitolul Dacă o organizație se străduiește să ofere servicii de înaltă calitate sau să producă bunuri de înaltă calitate, produsele nu pot fi de calitate diferită; consecvența este importantă aici De exemplu, dacă un restaurant fast-food face hamburgeri uneori gustoși și alteori nu, calitatea este prea variabilă Hamburgerii ar trebui să aibă întotdeauna același gust Organizația nu trebuie doar să reducă variabilitatea, ci și să se străduiască să crească nivelul mediu al calității produsului Deci scopul este de a produce hamburgeri care au întotdeauna același gust și sunt buni Aceste două concepte statistice - reducerea variabilității și creșterea mediei - permit utilizarea controlului statistic al calității pentru a îmbunătăți Alături de termenul „management total al calității” în literatura tradusă, există și termenul „conceptul de „calitate totală”” Termenii numiți sunt utilizați ca sinonime - Notă științific ed Capitolul Organizații și schimbări organizaționale a succesului funcționării organizației Din marketing se ia ideea că sarcina principală a unei organizații este satisfacerea clienților Astfel de clienți mulțumiți sunt o condiție necesară pentru menținerea și dezvoltarea unei afaceri Cercetările de piață sugerează că poate exista o discrepanță între ceea ce își dorește cu adevărat consumatorul de la produs (de exemplu, un hamburger delicios) și ceea ce organizația crede că își dorește (de exemplu, obține un hamburger în mai puțin de de secunde) Serviciul pentru clienți și satisfacția sunt forțele motrice din spatele conceptului de calitate totală În cele din urmă, din lumea afacerilor a venit ideea că toate elementele unei organizații, inclusiv misiunea, tehnologia de operare, logistica, cultura organizațională, formarea și recompensele angajaților, trebuie să funcționeze armonios pentru a oferi rezultate eficiente De exemplu, ar fi disfuncțional să se declare dorința de a produce un produs de înaltă calitate și, în același timp, să instruiască și să încurajeze lucrătorii să producă un număr mare de produse, indiferent de calitatea acestuia Astfel, conceptul de „Calitate Totală” este o colecție de concepte și idei din diferite discipline care au fost combinate pentru a promova dezvoltarea și managementul organizațiilor Lawler, Morman și Ledford ( ) au concluzionat că patru factori sunt importanți într-un sistem eficient de implicare a angajaților, pe care se bazează conceptul de calitate totală Furnizarea de informații despre succesul afacerii, planurile de afaceri și obiectivele Angajații nu pot face sugestii despre modalități de îmbunătățire a produselor și serviciilor fără acces la informațiile comerciale De asemenea, le este dificil să-și schimbe comportamentul ca răspuns la condițiile în schimbare și să primească feedback cu privire la performanța lor În absența datelor necesare, activitatea umană, de regulă, se reduce la îndeplinirea relativ automată a sarcinilor și rolurilor prescrise Astfel, este esențial ca informațiile relevante de afaceri să fie disponibile la toate nivelurile organizației și să nu fie domeniul doar al conducerii de vârf Necesitatea dezvoltării cunoștințelor Angajații de la toate nivelurile trebuie să participe la un proces continuu de excelență Fără abilități adecvate, o persoană nu poate participa la funcționarea organizației și nu poate influența activitățile acesteia Luarea deciziilor în grup, formarea echipei și abilitățile de conducere sunt foarte importante, deoarece majoritatea programelor de implicare a angajaților se bazează pe întâlniri, interacțiune interpersonală, rezolvarea problemelor în grup și influența angajaților Recompensă pentru succesul organizației Asocierea recompenselor cu succesul organizației este o modalitate de a-i determina pe angajați să le pese de realizările companiei lor Planurile individuale de stimulare nu interesează o persoană în succesul unei afaceri; în plus, pot interfera cu munca în echipă și cu rezolvarea problemelor Recompensele echipei încurajează implicarea angajaților sub forma, de exemplu, de lucru în echipă sau de participare la grupuri cu probleme Distribuția venitului Activitățile de bază ale schimbării organizaționale Q și deținerea de capitaluri proprii sunt utilizate pe scară largă pentru a stimula interesul angajaților pentru succesul organizației și pentru a-i recompensa pentru aceasta Importanţa redistribuirii puterilor Delegarea autorității la un nivel inferior necesită de obicei schimbări structurale Extinderea responsabilităților și munca independentă în echipe implică schimbări semnificative în structura de bază a organizației și vizează transferarea dreptului de a lua decizii importante către indivizi și echipe care îndeplinesc principala activitate a organizației - de a produce produse sau de a furniza servicii Programele de extindere a sarcinilor sunt de obicei implementate în liniile de asamblare sau în mediul de lucru de birou, iar autogestionarea echipei este utilizată într-o gamă mai largă de activități profesionale Lawler și colegii (Lawler et al , ) subliniază că implicarea efectivă a angajaților în activitățile organizației necesită utilizarea simultană a tuturor celor patru factori, și nu utilizarea selectivă a unuia sau a doi Sunt necesare forme interconectate de activități complementare pentru a încuraja și susține participarea angajaților O utilizare inconsecventă sau superficială a unor astfel de factori va fi ineficientă și nu va oferi efortul continuu și sistematic necesar pentru o schimbare organizațională durabilă Lawler și colab au efectuat un studiu pe scară largă asupra organizațiilor care au implementat conceptul de „Calitate totală” Un procent semnificativ din aceste companii ( %) au raportat că programele învățate au condus la rezultate bune sau excelente Datele obținute în acest studiu sunt rezumate în tabel Este evident că interesul organizațiilor pentru conceptul de „Calitate Totală” nu este doar un alt moft, nu este un remediu „de noutate” pentru toate bolile organizaționale (vezi „Notele ”) Guvernul SUA acordă anual Malcolm Baldrige National Quality Award companiilor care demonstrează cea mai semnificativă realizare în îmbunătățirea calității produselor lor Premiul Baldrige este un domeniu extrem de competitiv, iar organizațiile care îl primesc sunt foarte respectate în lumea afacerilor Tabelul Răspunsuri la întrebarea „Cât de pozitivă este, în general, experiența dumneavoastră cu conceptul de „Calitate totală”?” Rata de raspuns Extrem de negativ Negativ Nici negativ, nici pozitiv Pozitiv Foarte pozitiv Sursa: Creating High Performance (p ), E E Lawler, S A Mohrman & G E Ledford, , San Francisco: Jossey-Bass Capitolul Organizații și schimbări organizaționale NOTE Studenții ca clienți? Unul dintre principiile de bază ale managementului calității totale (TOM) este că nevoile și preferințele clienților joacă un rol major Strategia de afaceri a organizației vizează satisfacerea intereselor consumatorului, ceea ce crește probabilitatea extinderii bazei de clienți, precum și creșterea contactelor cu clienții existenți De exemplu, într-un restaurant, mâncarea este pregătită în funcție de preferințele specifice ale mesenilor Scopul este de a satisface nevoile clienților prin influențarea produsului final Aplicarea principiilor conceptului de „Calitate Totală” în domeniul practicii medicale nu este atât de directă Medicul nu tratează pacienții ca „clienți”, servind nevoile pe care le exprimă Gestionează o formă specifică de intervenție medicală asupra unui pacient, cum ar fi terapia farmacologică sau intervenția chirurgicală În domeniul medicinei, pacienții se bazează pe deplin pe pregătirea profesională și pe experiența medicului pentru a oferi un tratament de înaltă calitate Acum luați în considerare educația Cine sunt studenții – „clienții” (ca într-un restaurant) sau „pacienții” (ca în medicină)? Ar trebui instituțiile de învățământ să se străduiască să răspundă nevoilor elevilor, oferindu-le mai multă putere de a alege conținutul programelor educaționale și forma de predare? Sau ar trebui studenții să se bazeze pe deplin pe cunoștințele instituției de învățământ, ceea ce este în interesul studenților în ceea ce privește primirea unei educații de înaltă calitate? Aplicarea principiilor managementului calității totale în instituțiile de învățământ prezintă un mare interes, dar există încă dezacorduri cu privire la cine ar trebui să fie considerați studenți Reeves și Bednar ( ) subliniază că calitatea nu are o definiție universală; diferite definiții sunt adecvate în diferite circumstanțe Autorii consideră că adoptarea oricăruia dintre ele este asociată cu anumite compromisuri În ciuda acestui fapt, Vaill ( ) identifică opt caracteristici definitorii ale organizațiilor de succes care întruchipează principiile managementului calității totale Weil își bazează pretențiile pe cercetări de la diverse organizații, inclusiv universități, unități de Garda de Coastă, spitale, trupe militare, facilități de reabilitare a drogurilor și burse de valori Caracteristicile identificate sunt enumerate în tabel Acestea sunt, direct sau indirect, pe care toate programele de schimbare din organizație încearcă să le formeze Tabelul Caracteristicile organizațiilor de succes Arata un nivel superior fata de standardele externe cunoscute Ei demonstrează un nivel de excelență în raport cu ceea ce ar putea fi considerat nivelul lor potențial de succes Arata un nivel superior fata de ceea ce aveau cu ceva timp in urma Cercetări empirice privind schimbarea organizațională Q Observatorii informați consideră că activitățile lor sunt mai de succes din punct de vedere calitativ decât cele ale altor sisteme comparabile Obțin anumite rezultate la un cost mult mai mic decât se consideră necesar Ei sunt văzuți ca un model despre cum să facă ceea ce fac, iar aceasta devine o sursă de idei și inspirație pentru ceilalți Sunt percepute ca organizații care au întruchipat la un nivel înalt idealurile culturii în care există; deci sunt mobile Sunt singurele organizații capabile să facă ceea ce fac, chiar dacă nu pare deloc atât de dificil și nu există nimic supranatural în ceea ce fac Sursa, The Purposing of High-Performing Systems, P Vaill, , Organizational Dynamics, ( ), pp - Cercetări empirice asupra schimbării organizaționale Porras și Robertson ( ) au revizuit de studii empirice despre schimbarea organizațională în ultimii ani și au încercat să evalueze eficacitatea diferitelor intervenții Ei le-au împărțit pe cele din urmă în patru categorii: organizarea de evenimente, factori sociali, tehnologie și condiții fizice Organizarea evenimentelor presupune crearea de noi comitete, grupuri cu probleme sau echipe de lucru Factorii sociali includ, de obicei, construirea de echipe și consultarea cu privire la procesul de producție Tehnologia reprezintă cel mai adesea restructurarea forței de muncă În cele din urmă, condițiile fizice sunt asociate cu o schimbare a mediului de birou, cum ar fi trecerea de la un birou închis (cu partiții) la unul deschis Rezultatele individuale și organizaționale au fost considerate variabile dependente Datele obținute sunt prezentate în Fig Două puncte sunt evidente aici În primul rând, activitățile de schimbare nu au dus la nicio modificare în mai mult de jumătate din cazuri În al doilea rând, procentul de studii în care s-au obținut rezultate negative (activități au condus la rezultate negative) este destul de mic Aceste date merită următoarele comentarii În primul rând, având în vedere problema acurateței în măsurarea schimbării, se poate presupune că cel puțin o parte din dovezile lipsei schimbării se datorează insensibilității metodelor de estimare utilizate În al doilea rând, tocmai pentru că activitățile specifice, cum ar fi schimbarea tehnologiei, nu au condus la rezultate noi, organizațiile s-au mutat către activități complexe, la scară largă, cu mai multe fațete, cum ar fi managementul calității totale (TQM) Această cercetare sugerează că intervențiile individuale de schimbare nu sunt capabile să conducă la schimbări globale în rezultatele individuale și organizaționale Acest lucru nu este surprinzător dat fiind faptul că organizațiile tind să reziste schimbării Capitolul Organizații și schimbări organizaționale О Procentul de schimbare pozitivă W Procentul fără modificări ■ Procentul de schimbare negativă Orez Schimbarea organizațională exprimată prin variabile cheie O sursă- Dezvoltare organizațională: Teorie, practică și cercetare, JI Porras & PJ Robertson, , Manual de psihologie industrială și organizațională, ed a -a, Voi (p ), editat de MD Dunnette & L M Hough, Palo Alto, CA: Consulting Psychologists Press Macy și Izumi (Masu și Izumi, ) susțin că, pentru a avea succes, eforturile de schimbare organizațională trebuie să includă un plan sistematic și strategii de transformare Pentru a realiza o schimbare semnificativă, este necesară schimbarea puterilor, sistemelor de control și de luare a deciziilor Activitățile care încep din partea producției (birou, fabrică, linie de producție) nu sunt de obicei la fel de eficiente ca cele care încep la nivel corporativ Managementul calității totale (TQM) și alte activități sistemice care conduc schimbări organizaționale la scară largă au cele mai mari șanse de succes Există, de asemenea, dovezi (Rodgers & Hunter, ) care indică faptul că concluziile despre eficacitatea intervențiilor de schimbare depind de criteriile utilizate pentru a evalua schimbarea care are loc STUDIU DE CAZ Valoarea relativă a broaștelor și a ierbii În urmă cu aproximativ de ani, un cuplu căsătorit - Helen și Ted McCall au decis să creeze o nouă companie, pe care au numit-o The Learning Focus ("Learning Focus") Planul de afaceri era să scrie cărți pentru profesorii din primară, cărți care să-i ajute să învețe copiii din clasele unu până la trei Manualele ar include imagini și idei pentru a explica concepte precum culorile, literele alfabetului și numerele Totul ar fi prezentat în așa fel încât copiii să poată înțelege Familia McCall au angajat foști profesori de școală primară pentru a scrie cărțile, deoarece aveau experiență în predarea copiilor de vârsta potrivită Compania a înflorit Soții McCall s-au pregătit să se pensioneze și să găsească un cumpărător pentru compania lor Noul proprietar a fost David Nemeroff, un antreprenor care a recunoscut imediat o afacere profitabilă Domnul Nemeroff nu a fost niciodată profesor; a condus anterior o companie industrială și a avut o experiență tradițională în afaceri El știa că The Learning Focus Cercetări empirice privind schimbarea organizațională Q este respectat ca producător de cărți de calitate pentru profesorii din clasele primare De asemenea, a văzut că potențialul companiei era mult mai mare decât le părea fostilor proprietari Soții McCall erau înșiși profesori, dar știau puțin despre producție, marketing și vânzări Planurile lui Nemeroff includeau transformarea companiei „de familie” într-una mai mare (și mai profitabilă) A crescut foarte mult vânzările și distribuția cărților existente, a angajat agenți de marketing pentru a identifica subiectele pentru cărți pe care profesorii le-ar putea folosi și a îmbunătățit procesul de producție În scurt timp, a crescut cererea pentru cărțile companiei sale cu % El și-a informat clienții activi despre data lansării noului tipărit Spre supărarea sa, Nemeroff a constatat că autorii au ratat periodic termenele limită pentru trimiterea manuscriselor Astfel, comenzile nu au fost finalizate la timp; clienții au apelat la concurenți pentru cărți Nemeroff nu a putut să-și dea seama care a fost motivul întârzierilor A vizitat periodic „întâlnirile de planificare” ale autorilor săi Ceea ce a văzut l-a surprins La o întâlnire, autorii au argumentat energic timp de aproape trei ore despre cum să explice cel mai bine cuvântul „verde” Unii au avut tendința de a folosi imaginea unei broaște care simbolizează această culoare, în timp ce alții au preferat exemplul de iarbă pe gazon Susținătorii celei de-a doua variante au spus că unii copii nu văzuseră niciodată broaște, în timp ce cei care au apărat prima au susținut că iarba de pe gazon este prea plictisitoare și urâtă Autorii au găsit astfel de dezbateri interesante și inspiratoare și le-au văzut ca pe un punct culminant al lucrării lor Cu toate acestea, discuția tocmai asupra unor astfel de probleme a încetinit procesul de producție și a dus la încălcarea termenelor stabilite Nemeroff nu putea înțelege cum ar putea fi pierdute trei ore într-un asemenea argument În opinia sa, cartea trebuia să explice conceptul de verde; modul în care se face nu este atât de important Cel puțin, această problemă nu merita o discuție de trei ore și inevitabila pierdere de profit Nemeroff a încercat în mod repetat să-i determine pe autori să finalizeze lucrarea în timp util Au spus că nu pot face compromisuri la calitate Ei credeau că fascinația broaștei sau a ierbii a fost cea care a permis companiei să producă cărți de asemenea calitate atunci când familia McCall conducea afacerea Proprietarii anteriori nu i-au deranjat pe autori cu termenele de depunere a manuscriselor Nemeroff a repetat că The Leaming Focus funcționează pentru a genera venituri, iar disputele lungi care duc la nerespectarea termenelor limită afectează afacerile Autorii credeau că își făceau munca nu numai de dragul banilor Au simțit că servesc unei cauze nobile - ajutând la creșterea copiilor, iar acest lucru este mai important decât respectarea termenelor limită de producție Nemeroff și-a dat seama că The Leaming Focus era într-adevăr renumit pentru cărțile sale de înaltă calitate, dar a simțit că dacă compania ar fi fost mai eficientă, calitatea nu ar fi avut de suferit A intrat constant în confruntări cu scriitorii săi, a constatat în mod constant încălcări ale termenului limită și a observat o scădere rapidă a moralului scriitorilor Având în vedere orientările clare privind valorile lui Nemeroff, unii scriitori au glumit că compania ar trebui redenumită din „Learning Focus” în „Nemeroff Money Machine” întrebări de testare Care sunt valorile profund înrădăcinate ale domnului Nemeroff și ale autorilor ale căror valori definesc parțial cultura organizațională a Focus Learning? Explicați cum, în acest caz, diferențele în sistemul de valori conduc la conflicte între părți Ce crezi că s-ar întâmpla cu Focus Learning dacă, în efortul de a schimba organizația, Nemeroff i-ar fi concediat pe toți scriitorii și i-ar fi angajat pe alții? Care este impactul moștenirii McCall asupra viziunii autorilor asupra organizației? Dacă vi s-ar cere să faceți o schimbare în beneficiul Learning Focus, ce strategii de schimbare ați folosi și de ce? CAPITOLUL Echipe și lucru în echipă Din punct de vedere istoric, psihologii I/O au ales indivizi ca obiect al atenției lor Suntem interesați să găsim persoana potrivită pentru un anumit loc de muncă, să o instruim și să monitorizăm în continuare modul în care își îndeplinește sarcinile profesionale Deși Studiile Hawthorne au recunoscut existența unor grupuri de lucru informale, interesul față de acestea a fost predominant subiectul psihologiei sociale Cu toate acestea, în ultimii ani s-a înregistrat o creștere semnificativă a interesului față de grupurile de lucru, și nu doar față de lucrătorii individuali, ca principiu organizațional pentru realizarea muncii Guzzo ( ) notează că nu există o diferență reală între definițiile unui grup și ale unei echipe În psihologie, primul termen este folosit în mod obișnuit, așa cum demonstrează cercetările în dinamica grupului și procesele de grup Echipele sunt grupuri care au un scop mai restrâns În psihologia I/O, termenul echipe sau echipe de lucru este din ce în ce mai folosit pentru a se referi la grupuri Unii autori susțin că ar trebui să fie compus din cel puțin trei persoane O asociație de două persoane se numește diada Echipele sunt asociații sociale limitate care lucrează într-un sistem social mai larg (organizație) Ele sunt caracterizate prin apartenența identificabilă (adică, membrii echipei și membrii care nu fac parte din echipă știu clar cine îi aparține și cine nu), precum și prezența unei sarcini clar definite sau a unui set al acestora Sarcinile includ monitorizarea, producția, întreținerea, generarea de idei și multe altele O condiție necesară pentru munca echipei este interacțiunea membrilor săi prin schimbul de informații, utilizarea resurselor comune, coordonarea reciprocă a eforturilor și răspunsul unul față de celălalt, pentru a îndeplini cu succes sarcina cu care se confruntă grupul În plus, există întotdeauna un fel de interdependență între membrii echipei, precum și între diferitele echipe din cadrul unei organizații Originile echipelor de lucru După cum sa menționat în capitolul anterior, organizațiile sunt create pentru un anumit scop În consecință, structura lor tradițională (relația dintre nivelurile liniar și auxiliar, gradul de control etc ) a fost creată pentru a implementa Originile echipelor de lucru * | -| activitatea de muncă şi controlul acesteia Structurile organizaționale tradiționale au fost eficiente în cea mai mare parte a secolului al XX-lea Cu toate acestea, în ultimii de ani, organizațiile au fost forțate să răspundă la mai mulți factori tehnologici, economici și demografici Acestea din urmă au fost tratate în Capitolul (și vor fi discutate și în Capitolul ); ele reflectă schimbări în natura muncii Concurența economică globală și dezvoltarea rapidă a tehnologiei comunicațiilor au forțat organizațiile să schimbe modul în care lucrează Unele companii de automobile, cum ar fi Saturn, au adoptat o abordare de echipă pentru a construi mașini în loc de asamblarea tradițională Produsele trebuie dezvoltate și aduse pe piață mai repede decât în trecut Schimbările rapide de afaceri au forțat organizațiile să devină mai agile și mai receptive la astfel de schimbări Pentru a face acest lucru, companiile au fost forțate să abandoneze structurile organizaționale strict controlate care au dus la un ritm de lucru relativ lent S-a pus tot mai mult accent pe nevoia de a răspunde rapid la ceea ce și cum face organizația Ca răspuns la astfel de factori externi, organizațiile și-au schimbat structura și au apelat la experiența echipelor de lucru, care sunt responsabile colectiv de implementarea muncii organizaționale (LePine et al , ) Aceștia din urmă sunt, de asemenea, înzestrați cu autoritatea de a lua decizii cu privire la modalități specifice de îndeplinire a sarcinilor Membrii echipei înșiși trebuie să decidă cine, ce, unde, când și cum vor face Ce se poate spune despre lumea afacerilor moderne în ceea ce privește practica consacrată a muncii în echipă? Trei factori joacă un rol decisiv aici În primul rând, volumul tot mai mare de informații și cunoștințe disponibile Se crede că societatea a intrat în „era informației” Uneori, pentru a răspunde la probleme complexe de afaceri, trebuie să absorbiți informații din mai multe surse Nicio persoană nu poate fi expert în toate domeniile cunoașterii; prin urmare, o abordare în echipă, reprezentând punerea în comun a resurselor mentale, devine adecvată În al doilea rând, lucrătorii devin din ce în ce mai educați și mai calificați Când au fost create structurile organizaționale tradiționale în urmă cu de ani (bazele teoriei clasice au fost discutate în capitolul ), lucrătorii erau relativ slab educați Doar un număr mic de persoane aveau diplome de liceu Clasa muncitoare tradițională era controlată de membrii „managementului”, care aveau de obicei un nivel superior de educație și pregătire În ultimii de ani, muncitorii s-au schimbat foarte mult Astăzi au un nivel mult mai ridicat de pregătire educațională și profesională Prin urmare, sunt mai capabili și mai pregătiți pentru lucrul în echipă Așa cum a spus un membru al echipei de producție de la o fabrică industrială: „Acum nu trebuie să-mi bag mintea în dulap când intru în fabrică” În al treilea rând, rata de schimbare a activității muncii Timp de mulți ani, angajații aveau responsabilități profesionale fixe care au rămas practic neschimbate Un set static de responsabilități a servit drept definiție pentru „muncă” În prezent, este necesară crearea constantă de produse noi, modificarea serviciilor, schimbarea proceselor Capitolul să îmbunătățească calitatea și, în general, să fie în proces de transformare constantă Astăzi, activitatea de muncă este rareori statică și nu se schimbă de-a lungul anilor Se crede că echipele de lucru sunt capabile să răspundă rapid la condițiile de muncă în continuă schimbare și să se adapteze la acestea Prin urmare, distribuția comenzilor este atât rezultatul impactului combinat asupra organizațiilor moderne a unui număr de factori, cât și reacția la acest impact Dezvoltarea muncii în echipă a pus multe întrebări noi pentru psihologia I/O Ilgen ( ) identifică mai multe concepte fără de care este imposibil de explorat esența echipelor și originile eficacității lor, inclusiv succesul unei astfel de lucrări și componența participanților O mare parte din ceea ce am învățat despre activitățile profesionale ale indivizilor se aplică echipelor, dar există și multă specificitate în munca lor Trebuie remarcat faptul că munca în echipă nu depășește întotdeauna munca individuală în toate aspectele relevante De exemplu, echipele nu iau întotdeauna decizii mai bune” decât indivizii Nu este nimic misterios în ceea ce privește modul în care angajații individuali se transformă în membri ai echipei, deoarece aceasta este doar una dintre modalitățile de a face treaba În acest capitol, vom analiza echipele din această perspectivă, analizând factorii care duc la o muncă de succes în echipă Nivelul de analiză Schimbarea focalizării de la performanța individuală la cea de echipă a necesitat schimbări și în desfășurarea cercetării în domeniul psihologiei industriale/organizaționale Cercetătorii aleg diferite entități ca subiecte Din punct de vedere istoric, psihologia I/O a studiat individul în relație cu factori precum cunoștințele, abilitățile, abilitățile și alte calități dorite (KNAD), pregătirea necesară și standardele de performanță în muncă În acest caz, nivelul de analiză este individual; adică, concluziile desprinse din studiu se referă la indivizi Cu toate acestea, întrebările de cercetare pot fi formulate atât la nivel de comandă, cât și la nivel organizațional Luați în considerare, de exemplu, o organizație cu de angajați Cercetătorul poate fi interesat să evalueze relația dintre cât de mult se identifică angajații cu compania și performanța la locul de muncă La nivel individual de analiză, cercetătorul ar avea un eșantion de de persoane, ar obține indicatori de identificare cu organizația și performanța postului, apoi ar lega aceste două variabile și ar ajunge la o concluzie despre relația dintre ele la nivel individual de analiză Cu toate acestea, de muncitori pot fi grupați în de echipe de câte patru În acest caz, dimensiunea eșantionului ar fi (adică de comenzi) Fiecare ar primi doi indicatori: care reflectă gradul de identificare a acestuia cu organizația și succesul muncii (în echipă) Cercetătorul ar corela cele două variabile și, pe baza unui eșantion de , ar ajunge la o concluzie despre modul în care acestea sunt legate la nivelul de comandă al analizei De asemenea, puteți explora relația dintre identificarea cu o organizație și succesul efectuării muncii la nivel organizațional Nivel de analiză * nivel În acest caz, o companie cu de angajați ar avea o dimensiune a eșantionului de Ar exista un indicator de identificare cu organizația (pentru întreaga companie) și un indicator de performanță la locul de muncă (tot pentru întreaga companie) Cercetătorul va colecta apoi date de la alte organizații, va corela variabilele pe baza unei mărimi a eșantionului egală cu numărul de organizații studiate și ar concluziona că există o asociere între cele două variabile la nivelul organizațional al analizei Schema care reflectă aceste niveluri de analiză este prezentată în fig Răspunsul la întrebarea cum se corelează aceste două variabile depinde de nivelul de analiză În funcție de ce nivel este - individual, echipă sau organizațional - se poate ajunge la trei concluzii diferite În plus, la anumite niveluri, unele concepte pur și simplu nu există Un exemplu este numărul Echipele și organizațiile pot varia în mărime (numărul de membri), dar acest lucru nu se aplică persoanelor fizice Psihologii I/O nu se concentrează de obicei pe nivelul organizațional de analiză Studiul organizațiilor în ansamblu și relația lor cu structuri similare a fost în mod tradițional de competența sociologilor Foarte des, se poate găsi o legătură între disciplina științifică și nivelul aplicat de analiză În economie se studiază variabilele industriale (de exemplu, industria de rafinare a petrolului, agricultura, producția industrială etc ), iar în domeniul politicii, nivelul național de analiză Termenul micro este folosit de obicei pentru a descrie cercetarea la nivel individual de analiză, iar macro este folosit pentru a descrie cercetarea la nivel organizațional Cercetarea la nivelul de comandă al analizei se află undeva la mijloc între micro- și macro-cercetare Rousseau și House ( ) propun utilizarea termenului meso (însemnând „la mijloc”, ca la mezanin) Mezo-studiul se realizează într-un context organizațional, în care două niveluri de procese sunt studiate simultan Astfel, psihologii I/O care studiază relația dintre variabile atât la nivel individual de analiză, cât și la nivel de echipă, efectuează mezo-cercetare Nivelul de analiză Companie ( ) Echipe de lucru ( ) Organizare Comanda Angajati ( ) Individual Orez Trei niveluri de analiză Capitolul Astăzi, o nouă direcție apare în psihologie - studii și teorii pe mai multe niveluri (de exemplu, Klein & Kozlowski, ) Această direcție vizează rezolvarea unei dileme fundamentale în înțelegerea comportamentului uman într-o organizație: noi, ca indivizi, obținem un loc de muncă într-o comunitate socială mare (organizație), fiind adesea membri ai asociațiilor de nivel inferior (de exemplu, echipe, departamente, diviziuni sau schimburi) Dilema este să facem distincția între factorii care ne influențează comportamentul la nivel individual, de echipă și organizațional Amintiți-vă, de asemenea, ceea ce am discutat în Capitolul : meta-analiza este o metodă de cercetare utilizată pe scară largă care combină rezultatele studiilor anterioare pentru a ajunge la o concluzie asupra unei probleme Ostroff și Harrison ( ) subliniază că cercetătorii ar trebui să fie conștienți de nivelul de analiză al studiului lor, deoarece punerea în comun a datelor din diferite studii cu diferite niveluri de analiză reduce probabilitatea unei interpretări clare a constatărilor Tipuri de comenzi Termenul de echipă este folosit în diverse contexte pentru a descrie activități precum proiectarea, vânzările, dezvoltarea de produse, îmbunătățirea proceselor, reducerea costurilor etc O modalitate de a clasifica echipele este prin atribuirea sarcinilor Sunt posibile și alte motive de clasificare, de exemplu, în funcție de natura interacțiunii (contact direct / interacțiune virtuală) Larson și La Fasto ( ) disting trei tipuri principale de echipe În echipele de rezolvare a problemelor, fiecare persoană se bazează pe onestitate în relațiile cu ceilalți membri ai echipei Toată lumea trebuie să creadă în consistența și maturitatea încercării de a face față problemelor apărute Într-un proces de rezoluție care se concentrează mai degrabă pe sarcini decât pe poziții sau concluzii predeterminate, membrii echipei trebuie să aibă încredere reciprocă Ca exemplu de acest tip, autorii citează echipe de diagnosticare din centrele de control al bolilor Echipele creative sunt concentrate pe explorarea perspectivelor și alternativelor; scopul lor global este de a dezvolta un nou produs sau un nou tip de serviciu În acest caz, autonomia este o caracteristică obligatorie Pentru a funcționa productiv, echipa creativă trebuie să fie independentă de sisteme și proceduri și înconjurată de o atmosferă în care ideile nu sunt supuse criticilor distructive Acest lucru sugerează izolarea în structura organizației, astfel încât cineva să se poată concentra mai degrabă pe rezultate decât pe procesele organizaționale IBM PC este un computer personal conceput de o echipă creativă care a trecut prin atâtea eșecuri pentru a crea un produs de succes Echipa de proiect trebuia protejată de presiunile organizaționale care reflectă o intoleranță la eșec "Perioadă incubație" Tipuri de comenzi Crearea computerului personal a durat mulți ani și nu a putut fi redusă la cererea altor persoane Echipele tactice sunt create pentru executarea precisă a unui plan bine pus la punct Acest lucru necesită o formulare clară a sarcinilor și o definiție clară a rolurilor Succesul echipelor tactice depinde de gradul ridicat de responsabilitate al membrilor lor, de o înțelegere clară a funcțiilor lor, precum și de standarde clar articulate Exemple de astfel de echipe sunt echipa SWAT (SWAT - un grup special în poliție) sau o echipă de chirurgi cardiaci Fiecare procedură de operare trebuie să fie clar definită, iar sarcinile clar concentrate și specifice În plus, standardele de performanță de succes ar trebui să fie clare pentru toată lumea și pentru întreaga echipă - ei știu să evalueze succesul / eșecul În tabel enumeră principalele caracteristici ale celor trei tipuri principale de comenzi Putem preciza un alt tip de echipă, care este determinat de durata scurtă a existenței acesteia Uneori sunt numite comenzi ad hoc (din latină pentru „în acest caz”) De fapt, acesta este un hibrid de echipe problematice și tactice O echipă ad-hoc este creată pentru un anumit scop, pentru a rezolva o problemă specifică Include angajați ai organizației, iar după ce echipa și-a finalizat sarcina, este desființată Astfel, apartenența la ea (și durata existenței echipei în sine) este limitată de timpul existenței acesteia Comenzi similare sunt folosite în organizațiile care se confruntă cu probleme neobișnuite, atipice, care necesită un răspuns non-standard (crearea echipelor ad Los) Dacă problema apare din nou și din nou, devine necesară crearea unei echipe pe termen lung ca unitate permanentă oficializată Tabelul Caracteristicile celor trei tipuri de comenzi Sarcină globală Caracteristica principală Caracteristici de funcționare Exemplu Încredere problematică concentrată pe probleme Centre pentru Controlul Bolilor Autonomie Creativă Explorarea perspectivelor și alternativelor Echipa de dezvoltare IVMRS Claritate tactică Directivitate Specificitatea sarcinilor Claritatea rolurilor Standarde operaționale clar articulate Acuratețe Echipe de chirurgi cardiaci Sursa: Teamwork (p ), C E Larson & F M La Fasto, , Newbury Park, CA: Sage Capitolul Echipe și lucru în echipă Principiile muncii în echipă McIntyre și Salas ( ) au efectuat un studiu amplu asupra echipelor tactice ale Marinei SUA și au identificat câteva principii de lucru în echipă care se aplică altor organizații care folosesc aceste forme de lucru Cele cinci principii principale sunt enumerate mai jos Munca în echipă implică membrii echipei care oferă și acceptă feedback de la alții Pentru ca munca în echipă să fie eficientă, membrii echipei ar trebui să se simtă liberi să ofere feedback; atmosfera din grup ar trebui să fie astfel încât nici statutul, nici puterea să nu fie un obstacol în calea furnizării de feedback reciproc de către membrii echipei Eficiența implică conștientizarea punctelor forte și a punctelor slabe Demonstrând capacitatea de a accepta critici constructive, liderii de echipă stabilesc un standard pentru acceptarea unor astfel de critici Munca în echipă presupune dorința, dorința și înclinația membrilor echipei de a se ajuta reciproc în îndeplinirea sarcinilor Echipele bune diferă de cele rele prin faptul că membrii lor sunt gata, dacă este necesar, să „întoarcă umărul”, să se ajute reciproc În același timp, acceptă ajutorul fără teama că vor fi considerați slabi Membrii echipei trebuie să demonstreze competență nu numai în domeniul lor, ci și în cele în care alți membri ai echipei cu care interacționează direct sunt experți Munca în echipă implică faptul că toți membrii grupului se percep ca o singură entitate, al cărei succes depinde de interacțiunea lor Angajații ar trebui să fie conștienți de ei înșiși ca o singură echipă Fiecare dintre membrii săi percepe succesul echipei ca pe ceva mai important decât realizările personale Oamenii care fac parte dintr-o echipă eficientă se simt ca membri interconectați ai grupului și nu lucrători autonomi adunați împreună cu alți indivizi Ei își percep succesul ca fiind eficiența echipei, care depinde de activitățile profesionale de succes ale tuturor membrilor săi Munca în echipă presupune dezvoltarea interdependenței în interiorul echipei Dezvoltarea interdependenței implică faptul că fiecare membru al echipei (indiferent de statutul său în ea) nu numai că poate, ci și trebuie să se bazeze pe alți angajați în implementarea misiunii echipei Spre deosebire de ceea ce se întâmplă în restul organizației, interdependența este văzută ca o binecuvântare - ca o caracteristică esențială a muncii în echipă, nu o slăbiciune Conducerea echipei este esențială pentru succesul muncii în echipă Liderii echipei servesc drept modele pentru restul echipei Dacă participă în mod deschis la munca în echipă (oferind și primind feedback, acordând și primind sprijin), este mai probabil ca alți angajați să se comporte într-un mod similar Liderii de echipă sunt vitali, impactul lor asupra performanței echipei este enorm Liderii răi înseamnă echipe proaste Structura echipei McIntyre și Salas ( ) consideră aceste principii ca fiind fundamentul teoriei muncii în echipă În încercarea de a implementa sau de a îmbunătăți acest din urmă, organizațiile trebuie să ia în considerare modul în care angajații lor pot lucra eficient ca membri ai echipei Teoria muncii în echipă trebuie încorporată în filosofia organizației, deoarece această formă va deveni realitate doar dacă organizația însăși o dezvoltă și se bazează pe ea Structura echipei Structura echipei include variabile precum numărul, datele demografice și experiența membrilor Diversitatea este importantă Termenul este de obicei asociat cu sexul, rasa, cultura și vârsta oamenilor Cu toate acestea, în cazul nostru, acest lucru nu este în întregime adevărat Studiile arată că echipele de succes se disting prin diversitatea compoziției, iar cea din urmă (dwersity) înseamnă literal „alteritate” (diferență) Ce fel de diversitate există între membrii echipei? În primul rând, informativ și valoros Prima se referă la diferențele dintre membrii echipei în ceea ce privește ceea ce știu și ce resurse cognitive (de exemplu, cunoștințe reale, experiență) au de oferit Echipele de succes au, de obicei, multă experiență și cunoștințe despre membrii lor Diversitatea valorilor reflectă diferențe mai fundamentale între oameni în ceea ce privește gusturile, preferințele, obiectivele și interesele Acest lucru se poate manifesta în alocarea echipei, în dorința de a fi un membru activ al acesteia, în cât de mult este apreciată ca modalitate de a duce treaba la bun sfârșit Diversitatea informațiilor și a valorilor poate fi văzută ca fiind analogă cu factorii de capacitate și performanță descriși în capitolul Jehn, Northcraft & Neale ( ) oferă dovezi că diversitatea informațională influențează pozitiv succesul muncii în echipă, în timp ce diversitatea valorilor reduce satisfacția membrilor cu privire la munca în echipă echipa slăbește dorința de a rămâne în ea și de a fi devotată acesteia Autorii au descoperit, de asemenea, că impactul diversității asupra muncii în echipă de succes depinde de tipul de sarcină Dacă sarcina necesită viteză mare și coordonare a eforturilor, diversitatea informațiilor nu va avea cel mai probabil un efect pozitiv asupra muncii în echipă Belbin ( ) a fost unul dintre primii care au studiat structura echipei El consideră că diversitatea se reflectă în rolurile jucate de participanți Potrivit lui Belbin, echipele eficiente constau din oameni ale căror roluri sunt diferite și determinate de prezența anumitor abilități mentale și calități personale Belbin a studiat echipe de opt și a concluzionat că sunt necesare un număr de roluri (Figura ) - Lider Liderul trebuie să fie responsabil pentru succesul echipei în ansamblu, să fie conștient de punctele forte și punctele slabe ale acesteia și, de asemenea, să se asigure că echipa folosește întregul potențial al fiecărui membru Capitolul Organizator Organizatorul influențează eforturile echipei, acordă atenție stabilirii obiectivelor și prioritizării, urmărește să structureze rezultatul activităților sale Liderul și organizatorul determină împreună direcția și produsul final al activităților echipei Interpret Antreprenorul transformă concepte și planuri în proceduri practice de muncă, implementează sistematic și eficient planurile convenite Generator de idei Oferă idei și strategii noi, subliniind cele mai importante puncte, încearcă să găsească noi modalități de a rezolva problemele cu care se confruntă echipa Explorator de resurse Acest rol are de-a face cu idei, dezvoltare și resurse din afara echipei Cercetatorul de resurse stabilește contacte externe care pot fi utile echipei în activitățile sale Controlor-evaluator Acest rol presupune analiza problemelor, evaluarea ideilor și sugestiilor, ceea ce este necesar pentru a concentra echipa asupra sarcinii Controlorul-evaluator îndeplinește adesea funcțiile de critic Cu cât propozițiile devin mai numeroase și mai complexe, cu atât acest rol devine mai important „Sufletul” echipei Persoana care joacă rolul „sufletului” echipei îi sprijină pe ceilalți membri în punctele lor forte, îi ajută să-și compenseze neajunsurile, îmbunătățește comunicarea dintre participanți, dezvoltând spiritul de echipă Finisher Persoana în acest rol caută activ domenii de lucru care necesită o atenție specială și, de asemenea, menține un sentiment de urgență în echipă Funcția de conducere Funcția de execuție a jobului Funcția de întreținere a echipei Orez Opt roluri de echipă aranjate în funcție de patru funcții de echipă Procese de comandă — Și eu am acest sentiment ciudat, Omar de parcă am înota în cerc Sursa: The Far Side ® Gary Larson © FarWorks, Inc Trebuie reamintit că, după cum sa menționat în capitolul , acestea sunt roluri diferite, fiecare dintre ele importantă pentru succesul echipei în ansamblu, iar participanții pot juca mai multe roluri simultan În echipe de cel mult opt persoane, este necesar să fie așa După cum subliniază Belbin, se întâmplă că într-o echipă există mai multe roluri ale interpreților, iar unele roluri sunt mai des combinate decât altele De exemplu, una și aceeași persoană poate acționa foarte bine ca interpret și finalizator În același timp, nu totul se îmbină atât de ușor: de exemplu, rolurile „sufletului” echipei și ale controlorului-evaluator Cele opt roluri ale lui Belbin pot fi grupate în patru funcții de echipă: • leadership în cadrul echipei; • finalizarea lucrării; • suport intern al echipei; • comunicarea cu oameni și resurse din afara echipei Fisher, Hunter și Macrosson ( ) au demonstrat existența rolurilor echipei Belbin enumerate mai sus în echipe de mai puțin de opt persoane și au demonstrat, de asemenea, că probabilitatea ca un participant să accepte un rol secundar depinde de caracteristicile sale personale Procesele în echipă Structura echipei este extrem de importantă pentru funcționarea echipei Cu toate acestea, împreună cu aceasta, majoritatea cercetărilor indică importanța proceselor de echipă Procesele de echipă sunt operațiuni din cadrul unei echipe care fac Capitolul functionarea sa progresiva si eficienta este posibila Ne vom uita la patru dintre ele: socializarea, procesele de interacțiune interpersonală, modelele mentale generale și luarea deciziilor Socializare Socializarea este un proces de ajustare reciprocă care duce la schimbări treptate în relația dintre individ și echipă Datorită lui, o persoană se alătură echipei, rămâne în ea și în cele din urmă o părăsește În mod similar, echipa în sine este afectată de sosirea, prezența și plecarea membrilor Procesul de socializare variază de la introducerea formală în echipă până la feedback personal informal între un membru mai experimentat al echipei și un nou venit În acest ultim caz, este similară cu relația mentor-protejat discutată în capitolul Noii membri ai echipei pot fi apreciați prin supravegherea subtilă de către un membru al echipei mai experimentat sau prin solicitarea de feedback: „Ce trebuie făcut pentru a avea succes ” se potrivesc în această echipă?”, „Sunt potrivit pentru ea?” Moreland și Levine ( ) oferă un concept care clarifică specificul socializării Se bazează pe trei concepte psihologice: evaluare, loialitate și tranziție de rol Evaluarea implică eforturile unei echipe sau ale unuia dintre membrii acesteia de a identifica și maximiza valoarea reciprocă Aceasta include identificarea obiectivelor echipei la care se poate contribui, precum și evaluarea modului în care membrii echipei vor răspunde nevoilor individuale Astfel, procesul de evaluare este reciproc Loialitatea este loialitate, un sentiment de unitate și conexiune între individ și echipă Când o persoană este dedicată unui grup, el acceptă obiectivele acestuia, depune eforturi pentru a le atinge și are sentimente calde pentru el Ca răspuns, echipa acceptă nevoile persoanei, încearcă să le satisfacă, tratându-l cu căldură Relația dintre individ și grup depinde de fluctuațiile gradului de loialitate, care determină granițele dintre rolurile pe care le poate juca un individ într-o echipă Când loialitatea atinge un anumit nivel, echipa și individul vor încerca să inițieze o tranziție de rol Figura ilustrează schimbarea loialității echipei pe măsură ce un individ progresează prin cele cinci faze ale apartenenței la echipă, și anume explorare, socializare, reținere, resocializare și reamintire În timpul fazei de explorare, echipa caută oameni care îi pot ajuta să-și atingă obiectivele Individul, ca potențial participant, caută o echipă care să-i satisfacă nevoile Când există interes de ambele părți, are loc socializarea În această etapă, un nou membru se alătură echipei, iar ea se adaptează la el Această acceptare marchează sfârșitul socializării și începutul fazei de conservare Acum ambele părți caută să-și maximizeze nevoile - în atingerea obiectivului echipei și satisfacerea nevoilor individuale Această etapă durează atâta timp cât grupul și participantul își îndeplinesc cerințele reciproc Dar pe măsură ce devotamentul reciproc slăbește, are loc următoarea tranziție a rolului - la resocializare În această perioadă echipa Procese de comandă iar individul încearcă din nou să se influențeze unul pe celălalt, astfel încât nevoile primului au mai multe șanse să fie satisfăcute Dacă procesul de resocializare eșuează, apartenența la echipă se încheie cu o perioadă de rememorare Grupul își amintește de meritele unei persoane în atingerea obiectivelor sale, iar aceea - despre experiența sa de a interacționa cu ea În timp, sentimentul de angajament reciproc între echipă și individ se stabilizează și cel mai adesea la un nivel scăzut Full Marginal Orez Procesul de socializare a membrilor echipei O sursă- Socialization in Organizations and Work Groups, RL Moreland & JM Levine, , în Groups at Work (pp - ), editat de ME Turner, Mahwah, NJ: Erlbaum Procesul de socializare, așa cum este prezentat de Morland și Levine, dezvăluie nuanțele și fazele dinamicii grupului Atât individul, cât și echipa încearcă să se influențeze reciproc pentru a atinge același obiectiv Procesul de socializare se dezvoltă treptat; perioada de timp necesară pentru aceasta depinde de grup și de persoană „Viața” echipei se bazează pe starea de socializare a membrilor săi, iar aceasta este în continuă evoluție Procese de interacțiune interpersonală în echipe S-a stabilit că aceste procese afectează succesul echipei Yeatts și Hyten ( ) identifică câteva caracteristici ale echipelor de succes pe care le-au studiat Comunicare În echipele de lucru de succes, comunicarea interpersonală este sinceră, continuă și regulată Participanții se întâlnesc adesea în întâlniri scurte, informale, pentru a discuta despre activitatea zilei Întâlniri săptămânale formale, programate sunt organizate pentru a reflecta asupra progresului echipei Când unul dintre membri primește informații noi, acestea se răspândesc rapid la alți membri În grupurile de succes, oamenii sunt deschiși cu privire la dificultățile lor și se simt liberi să ceară sfaturi Rareori își ascund problemele În general, comunicarea constantă, regulată în cadrul echipei duce la faptul că echipa identifică rapid resurse nepotrivite și potrivite pentru muncă Capitolul NOTE Conflict organizat Conflictul este adesea văzut ca un moment negativ în relația dintre membrii echipei, dar nu este întotdeauna cazul Studiile arată, de asemenea, rolul pozitiv al conflictului Să luăm în considerare un exemplu Universitatea are o bucată de teren excelentă care poate fi folosită pentru o varietate de scopuri Clădirea veche care s-a aflat cândva pe acest amplasament a fost demolată, în urma căreia a devenit posibilă găsirea unei noi utilizări pentru amplasament Mulți factori interesați (studenți, profesori, absolvenți, sponsori etc ) au avut opinii diferite cu privire la modul în care ar trebui tratat terenul Rectorul a înființat un consiliu consultativ, care a fost însărcinat oficial să recomande universității forma de utilizare optimă a site-ului Totuși, rectorul nu a dorit ca discuția pe această temă să împartă pe toți în „partide”, de exemplu, studenți împotriva profesorilor Nu a vrut să dea impresia că a favorizat vreo poziție sau facțiune în decizia finală El urma să aleagă trei membri ai facultății în consiliul consultativ Lista candidaților a fost redusă la patru finaliști, în funcție de disponibilitatea acestora de a lucra Printre aceștia s-au numărat și doi profesori hotărâți care au avut o poziție puternică și au aderat la puncte de vedere similare cu privire la problema utilizării site-ului Rectorul a ales doar unul dintre ei Când (personal) rectorul a fost întrebat de ce nu au fost aleși ambii profesori, acesta a răspuns: „Raționamentul lor este similar Uneori mi se pare că au două trupuri, dar o singură minte Iată un exemplu de situație în care s-a luat decizia de a crește probabilitatea unui conflict în cadrul unui grup, cu speranța că va avea în cele din urmă un efect benefic Conflict Conflictul în cadrul oricărei echipe este inevitabil Principalul lucru este modul în care se descurcă cu el, precum și atitudinea echipei față de el Conflictul poate fi văzut fie ca ceva pe care membrii grupului caută în mod activ să-l suprime, fie ca o oportunitate de a învăța mai multe unii de la alții Există două tipuri de conflicte: utile și competitive Util se referă la o situație în care doi sau mai mulți participanți au puncte de vedere opuse sau au interese opuse, dar caută să înțeleagă punctele de vedere și interesele celeilalte părți Membrii echipei încearcă să înțeleagă pozițiile celuilalt și să ajungă la o soluție reciproc avantajoasă (vezi Note ) Situații ca acestea tind să întărească relația, pe măsură ce participanții câștigă încredere că și conflictele viitoare vor fi rezolvate Într-un conflict competitiv, participanții cu opinii opuse își apără energic pozițiile și încearcă să câștige avantajul unul asupra celuilalt Ei caută punctele slabe în argumentele celorlalți membri ai echipei fără a încerca să-și corecteze propriile concluzii Ei pot folosi autoritatea superiorilor pentru a-și impune decizia Deși nu toate conflictele pot fi exprimate într-un mod benefic, Yates și Hyten au descoperit că echipele de succes încearcă să reducă numărul de conflicte competitive Coeziune Coeziunea este gradul în care o echipă este atractivă pentru membrii săi, o măsură a dorinței membrilor de a rămâne în grup Se bazează pe două forme de atractivitate - sarcinile echipei și membrii echipei Cu coeziune Procese de comandă participanții de orice tip au mai multe șanse să ceară ajutor sau să recurgă la sprijinul altor persoane care au mai multă experiență în îndeplinirea sarcinilor atribuite Coeziunea echipei facilitează luarea deciziilor, întrucât comunicarea între angajați este mai deschisă; membrii echipei sunt mai liberi să-și exprime opiniile și ideile Cu toate acestea, este posibilă o situație când grupurile strânse unite încep să gândească în același mod și se formează așa-numita gândire de grup (care va fi discutată în scurt timp) Apoi, informațiile noi importante pentru luarea deciziilor, dar percepute ca o amenințare la adresa coeziunii, pot fi respinse Au fost efectuate și studii care arată că întărirea coeziunii echipei este rezultatul funcționării sale cu succes, dar nu o determină Compensarea bazată pe realizări comune tinde să crească coeziunea, în timp ce recompensarea individuală a membrilor tinde să o slăbească Alte grupuri și oameni care lucrează în organizație observă de obicei echipe strânse și uneori își exprimă dorința de a deveni ei înșiși membri ai acestora Astfel de echipe au un impact mai mare asupra funcționării organizației decât cele mai puțin coezive Increderea Yeatts și Hyten ( ) subliniază că știm mai puțin despre încredere decât despre alte procese de interacțiune interpersonală dintr-o echipă Încrederea este convingerea că, chiar dacă nu controlezi comportamentul unei alte persoane care te preocupă, aceasta va acționa în interesul tău Cu un nivel ridicat de încredere, membrii echipei își fac mai puține griji cu privire la ceea ce fac și gândesc alții și cheltuiesc mai multă energie în mod direct pentru a duce la bun sfârșit treaba În plus, angajații care experimentează încredere reciprocă au mai multe șanse să lase un membru al echipei mai capabil să îndeplinească sarcini pentru care nu sunt atât de buni Participanții care nu au încredere unii în alții tind să creadă că soluțiile oferite de alți angajați sunt benefice doar pentru unii indivizi, și nu pentru întreaga echipă în ansamblu Încrederea reciprocă se dezvoltă treptat, chiar și în echipe cu o compoziție stabilă Este, de asemenea, cel mai „fragil” dintre procesele de interacțiune interpersonală O persoană care încalcă normele de grup poate pierde imediat încrederea echipei S-a stabilit (Dirks, ) că echipele cu un grad mai mare de încredere funcționează cu mai mult succes decât grupurile în care măsura lor este scăzută Încrederea pare să influențeze modul în care motivația se traduce în procesul și funcționarea grupului În echipele de mare încredere, motivația se traduce în colaborare, efort colaborativ și, prin urmare, niveluri mai ridicate de performanță la locul de muncă, în timp ce altfel se traduce în efort individual Yates și Hyten notează că, în condițiile activității profesionale, aceste procese de interacțiune interpersonală sunt interdependente Echipele de succes se caracterizează printr-un nivel ridicat de comunicare, modalități constructive de exprimare a conflictului, coeziune și încredere reciprocă a participanților Deși nu toate echipele de succes prezintă procesele descrise în aceeași măsură, ele sunt mecanisme destul de subtile, dar foarte stabile, care facilitează funcționarea grupului Capitolul Modele mentale generale Conceptul de modele mentale partajate se referă la asemănările dintre membrii echipei în ceea ce privește modul în care aceștia abordează rezolvarea problemelor și evaluează soluțiile potențiale Se crede că modelele mentale comune influențează comportamentul grupului Felul în care o persoană gândește se reflectă în comportamentul său Procesul de gândire este numit și proces cognitiv O echipă este o asociație socială în care un număr limitat de oameni interacționează în mod regulat pentru a atinge obiective comune, pentru care poartă responsabilitatea comună Procesul cognitiv (mental) și echipa (comunitatea care interacționează) sunt asociate cu conceptul de proces cognitiv comun sau modele mentale comune Ea reflectă modul în care echipa învață, stochează și folosește informațiile (Gibson, ) Cannon-Bowers and Salas (Sappov-Wowers & Salas, ) abordează întrebarea fundamentală despre ce este obișnuit ca membrii echipei să formeze modele mentale Se disting patru categorii globale: cunoștințe specifice sarcinii; cunoștințe legate de sarcini; cunoștințe despre colegii de echipă; setări/vizualizări (Figura ) Fiecare tip ulterior de cunoștințe are un grad mai mare de relevanță pentru diverse sarcini Informațiile specifice sarcinii sunt date generale care permit membrilor echipei să acționeze fără discuții Acesta include informații despre procedurile, secvențele, acțiunile și strategiile specifice necesare pentru a finaliza o sarcină Poate fi extins doar la situațiile în care sunt îndeplinite sarcini similare Cunoștințele legate de sarcină sunt informații generale despre procesele asociate cu o sarcină, care sunt utilizate nu numai în îndeplinirea unei sarcini specifice Ele pot fi extinse la multe altele, presupunând prezența acelorași procese Cunoștințele coechipierilor se referă la cât de bine se înțeleg participanții, inclusiv modul în care își fac treaba, tendințele, punctele forte și punctele slabe Astfel, membrii echipei trebuie să fie conștienți de distribuirea experienței și cunoștințelor colective între participanți Acest lucru ajută la completarea și compensarea reciprocă, anticiparea acțiunilor membrilor echipei și alocarea resurselor în conformitate cu experiența și cunoștințele angajaților Ultima categorie, atitudini și percepții comune, le permite membrilor echipei să interpreteze problemele cu care se confruntă într-un mod similar Aceste cunoștințe sporesc coeziunea, motivația și armonia în cadrul echipei Se poate spune că modelele mentale generale nu sunt reductibile la un singur concept În echipe eficiente, toate tipurile de cunoștințe ar trebui împărtășite, împărțite în patru categorii Cannon-Bowers & Salas ( ) subliniază că nu există un mod unic prin care membrii echipei „împart” cunoștințele comune Toți participanții ar trebui să știe ceva, mai ales când vine vorba de specificul sarcinii Alte cunoștințe sunt împărtășite între membrii echipei Unele dintre ele sunt complexe sau specializate și este nerealist să ne așteptăm ca toți angajații să fie la fel de competenți în ele Este important ca echipa în ansamblu să aibă cunoștințe, și nu fiecare dintre membrii săi în mod individual Membrii echipelor tactice militare și chirurgicale trebuie să aibă cunoștințe generale în sensul deplin al termenului Procesele în echipă Orez Generalizarea a patru tipuri de cunoștințe generale în modele mentale Nu mai puțin convingătoare decât datele despre relația dintre modelele mentale partajate cu eficacitatea muncii în echipă, informații despre potențialul rău al „același mod de a gândi” Acest fenomen se numește gândire de grup De exemplu, a dus la invazia militară a Cubei în anii și prăbușirea navetei spațiale Challenger în anii Gândirea de grup este asociată cu slăbirea proceselor cognitive, care este cauzată de sentimentul de amenințare externă experimentat de membrii echipei Dezavantajele luării deciziilor în aceste condiții sunt luarea în considerare incompletă a opțiunilor și alternativelor, căutarea insuficientă a informațiilor și prelucrarea ei selectivă Gândirea în grup este un model în care membrii echipei consideră acordul mai important decât judecata rațională și independentă Simptomele acestei situații includ iluzia vulnerabilității echipei, presupunerile greșite, moralitatea ostentativă a echipei, stereotipurile grupurilor opuse, iluzia unanimității grupului și apariția unui proces care împiedică echipa să ia în considerare puncte de vedere alternative În această stare „blocata”, echipa nu este capabilă să perceapă corect mediul și caută confirmarea amenințării Choi și Kim ( ) subliniază că gândirea de grup este văzută în mod obișnuit ca un factor negativ care influențează succesul Termenul este folosit pentru eșecuri precum invazia Cubei Cu toate acestea, în timp ce unele aspecte ale gândirii de grup (reprimarea opiniei adverse) sunt asociate cu funcționarea negativă a echipei, altele (de exemplu, un sentiment puternic de identitate de grup) sunt asociate cu cele pozitive Turner și Horvitz ( ) au concluzionat că gândirea de grup este mai tipică echipelor cu un puternic simț al identității sociale În astfel de cazuri, participanții simt nevoia să susțină echipa, acțiunile acesteia Capitolul și îmbunătățiți-vă ratingul În plus, ei caută să-i protejeze imaginea Atunci când este influențat de o amenințare colectivă, membrii echipei tind să ajungă la un consens asupra acestui pericol și, prin urmare, să se ralieze și mai mult ca membri ai echipei „adevărați” O situație de amenințare pentru un membru individual, de obicei, nu conduce la gândirea de grup în aceeași măsură ca o amenințare la adresa echipei în ansamblu Rezumând cele de mai sus, se poate observa că pentru funcționarea eficientă a grupului în cauză este necesar ca membrii acestuia să se bazeze în acțiunile lor pe cunoștințe similare sau complementare, totuși, cu o amenințare subiectivă la adresa echipei, gândirea de grup are opusul efect și poate provoca un comportament nedorit Deși există un număr tot mai mare de cercetări privind modelele mentale generale, încă mai avem multe de învățat despre procesul prin care se formează o „mentalitate de echipă” și cum afectează aceasta succesul echipei Marks, Zaccaro și Mathieu ( ) au descoperit că modelele mentale comune oferă echipei un cadru unificat pentru perceperea, interpretarea și răspunsul la noile condiții Cu toate acestea, în situații tipice, de zi cu zi, modelele mentale comune nu sunt un factor atât de important în succesul echipei Mohammed și Dumville ( ) și Rench și Klimoski ( ) ne-au oferit o mai bună înțelegere a noțiunii comune că „mințile mari gândesc la fel” Luarea deciziilor în echipe După cum susține Guzzo ( ), luarea deciziilor în echipă este diferită de luarea deciziilor individuale, deoarece informațiile sunt de obicei distribuite inegal între participanți și trebuie integrate Alegerea este complicată de nevoia de a implica opiniile uneori divergente ale membrilor echipei Procesul de integrare implică de obicei depășirea incertitudinii, a diferențelor în statutul participanților și a incapacității unui lucrător de a aprecia semnificația informațiilor pe care le deține Incertitudinea, termenele limită strânse, sarcinile mari de muncă și alți factori pot deveni o sursă de stres care afectează capacitatea unui grup de a-și îndeplini sarcinile Hollenbeck, LePine & Ilgen ( ) descriu dezvoltarea unei teorii pe mai multe niveluri a luării deciziilor în echipe Se numește așa deoarece eficiența sa este legată de calitățile oamenilor care alcătuiesc echipa, de caracteristicile cuplurilor din cadrul acesteia și de modul în care funcționează grupul în ansamblu Teoria se bazează pe trei concepte Gradul de conștientizare a membrilor echipei cu privire la problema pe care o evaluează, numit conștientizarea echipei Echipele sunt formate din oameni a căror capacitate de a lua decizii precise variază: unii iau de obicei decizii greșite, în timp ce alții le iau pe cele corecte Conceptul de validitate a personalului reflectă nivelul mediu de capacitate a membrilor echipei individuale de a alege calea corectă Echipe virtuale Susceptibilitatea diadei Liderul echipei trebuie să asculte adesea opiniile sau recomandările membrilor săi Relația dintre lider și fiecare participant formează o diadă În luarea deciziei finale, liderul trebuie să fie sensibil la semnificația recomandărilor fiecărui membru Astfel, un lider eficient, atunci când ia o decizie, știe cărui părere a membrului echipei ar trebui să i se acorde mai multă atenție Teoria prezentată mai sus a fost testată folosind scenarii simulate pe computer de control militar, în timp ce echipei i s-a cerut să determine nivelul de pericol reprezentat de o aeronavă neidentificată Rezultatele au arătat că conceptele de conștientizare a echipei, validitatea personalului și susceptibilitatea diadică au reprezentat o proporție mai mare a varianței decât celelalte concepte Autorii au concluzionat că cerințele cheie pentru luarea eficientă a deciziilor în echipe sunt obținerea de informații corecte, elaborarea de recomandări adecvate și includerea acestora în decizia generală a echipei Echipe virtuale Progresele recente în tehnologia computerelor și sistemele de comunicații electronice deschid calea unei interacțiuni sociale care înainte era imposibilă Absența granițelor în spațiul cibernetic a condus la descoperirea unei noi dimensiuni – mediul „virtual” Virtual înseamnă „existând subiectiv, dar nu de fapt” O definiție mai amplă a acestui fenomen este exprimată în cuvântul „aproape” Unul dintre domeniile de aplicare a tehnologiei comunicațiilor electronice este echipele virtuale Din punctul de vedere al lui Avolio (Avoilio et al , ), acestea se caracterizează printr-o serie de proprietăți În primul rând, comunicarea între membrii echipei are loc prin mijloace electronice de comunicare Un astfel de proces poate decurge printr-o varietate de canale: sub formă de comunicare text, grafică, audio și video În al doilea rând, membrii echipei sunt de obicei dispersați geografic Ele pot fi localizate în diferite orașe, în diferite state, chiar și pe diferite continente Destul de comună este situația în care nu se întâlnesc deloc personal În al treilea rând, membrii echipelor virtuale pot interacționa sincron sau asincron Primul se notează atunci când membrii echipei comunică în același timp, cum ar fi prin chat sau conferințe video (vezi „Notele ”) Interacțiunea asincronă are loc atunci când comunicarea între membrii echipei nu are loc în același timp: de exemplu, folosind e-mailul sau un „tablou de afisaj” electronic Avolio și colaboratorii au subliniat principalele diferențe dintre echipele tradiționale și cele virtuale: „Dacă considerăm toate echipele ca un continuum, la un capăt sunt cele care aparțin aceleiași organizații, sunt situate în același loc și interacționează regulat într-un mod direct Pe de altă parte, echipe de oameni din diferite organizații, diferite regiuni geografice, culturi și fusuri orare, oameni care interacționează cu ajutorul unui computer” (Avoio et al , ; p ) Capitolul NOTE — Când să luăm legătura? Una dintre consecințele globalizării afacerilor este o mai mare conștientizare a diferenței de timp dintre orașele din diferite regiuni ale lumii Există de fusuri orare În Statele Unite continentale, există o diferență de timp de ore între coastele de est și de vest Acest lucru poate fi o pacoste într-o afacere care leagă diferite zone când vine vorba de orele de lucru tradiționale - de la la Cu toate acestea, un „obstacol nefericit” se poate transforma într-un obstacol serios în calea afacerilor la nivel internațional Utilizarea comunicării electronice permite întâlniri asincrone ale echipelor virtuale Cu toate acestea, uneori membrii lor trebuie să negocieze sincron: să comunice între ei „în același timp” Ce este de data asta? Cunosc o companie internațională cu birouri în New York, Rio de Janeiro, Roma și Sydney Nu a fost ușor să alegeți un moment convenabil în care membrii echipei să poată vorbi între ei În cele din urmă, au convenit asupra următorului program de conferințe săptămânale: : a m la New York, : a m la Rio de Janeiro, : p m la Roma și : p m la Sydney Membrului din New York nu i-a plăcut ora devreme, iar membrului echipei din Sydney nu i-a plăcut ora târzie Cu toate acestea, orice alt moment părea și mai puțin convenabil Problema a fost complicată și mai mult de faptul că în unele orașe a existat o tranziție la ora „de vară” și „iarnă”, în timp ce în altele nu a fost În plus, în unele locuri, timpul poate diferi cu o jumătate de oră, nu cu o oră De exemplu, când este dimineața în New York, este - în Calcutta Majoritatea oamenilor din întreaga lume lucrează ziua și dorm noaptea Cu toate acestea, din cauza globalizării afacerilor, orele „zi” și „noapte” își pierd în mare măsură sensul obișnuit Echipele virtuale se confruntă cu aceleași provocări ca echipele obișnuite: cum să formeze modele mentale comune, să evalueze rezultatele, să obțină o mai mare coeziune, de exemplu Modelele mentale comune sunt deosebit de importante pentru a crea un sentiment de coerență în cadrul unei echipe cu privire la explicațiile și intențiile colective Participanții trebuie să învețe unul despre viața, aspirațiile și obiectivele celuilalt De asemenea, trebuie să înțeleagă în mod egal cu ce obstacole se confruntă echipa, care sunt normele de comportament în grup, ce așteaptă membrii acestuia unii de la alții în ceea ce privește contribuția individuală la munca în echipă Acest lucru trebuie realizat chiar dacă membrii echipei nu s-au întâlnit niciodată personal Weisband & Atwater ( ) subliniază că, deoarece membrii echipelor virtuale nu pot folosi indicii sociale și non-verbale pentru a se cunoaște, coeziunea este lent de a se dezvolta Interacțiunea dintre membrii echipelor virtuale se bazează adesea nu atât pe construirea de relații, cât pe logica și cerințele sarcinii În plus, pot exista diferențe culturale între membrii echipei legate de necesitatea de a stabili relații interpersonale înainte de finalizarea unei sarcini Conceptul de echipă virtuală încalcă multe principii ale structurii organizaționale tradiționale Cel mai semnificativ, acest lucru afectează problemele de control asupra activităților angajaților Cascio ( ) susține că managerii implicați în activitățile unor astfel de echipe se întreabă: cum să conducă Recrutare pentru echipe angajați dacă nici măcar nu îi puteți vedea? Wiesenfeld, Raghuram & Garud ( ) au explorat diverse aspecte ale echipelor virtuale la locul de muncă Ei au descris o conferință profesională a persoanelor ale căror responsabilități includ gestionarea programelor virtuale în organizațiile lor Acești coordonatori de echipe de lucru virtuale au raportat că principalul obstacol în calea dezvoltării acestei forme în organizațiile lor a fost rezistența managerilor - cei care trebuiau să conducă lucrătorii virtuali Potrivit coordonatorilor, rezistența managerilor de mijloc reduce frecvența participării lucrătorilor la programe virtuale și succesul acestora Wiesenfeld și colab , de asemenea, notează că gradul de satisfacție și productivitate a lucrătorilor ca membri ai echipelor virtuale este strâns legat de faptul că supervizorii sunt și figuri virtuale Lucrătorii virtuali sub acești manageri s-au simțit mai de încredere, mai mulțumiți și mai productivi și mai puțin probabil să simtă că statutul lor virtual le-ar afecta negativ progresul în carieră În același caz, când supervizorii erau obișnuiți (lucrau în birouri centralizate), lucrătorii virtuali erau mai puțin mulțumiți și mai susceptibili să creadă că munca unei echipe virtuale ar putea avea un impact negativ asupra carierei lor Încă nu vedem cum vor afecta tehnologiile virtuale munca în viitor Tendințele actuale indică faptul că acestea vor continua să fie aplicate, în special în domeniul afacerilor globale Numai costurile călătoriilor internaționale fac din tehnologia de lucru virtuală o alternativă viabilă Este probabil ca progresele viitoare în comunicarea electronică să conducă la o utilizare sporită a echipelor de lucru virtuale Un număr tot mai mare de publicații pe acest subiect (de ex Lipnack, ; Heneman & Greenberger, ) indică faptul că acest mod de lucru nu este un mod de scurtă durată Selectarea personalului pentru echipe Nu toate cunoștințele pe care psihologii I/O le au despre selecția angajaților dintr-o organizație pot fi transferate la procedurile de team building Abordarea tradițională a analizei muncii evidențiază cunoștințele, abilitățile și abilitățile necesare pentru succesul individual la locul de muncă, dar aceste metode sunt de obicei insensibile la contextul social în care se desfășoară munca Grupurile sau echipele sunt, prin definiție, entități sociale care interacționează într-un context societal mai larg Klimoski și Jones (Klimoski & Jones, ) susțin că selectarea membrilor echipei bazată exclusiv pe cunoștințele, abilitățile și abilitățile necesare pentru a îndeplini o sarcină individual nu este suficientă pentru a obține performanța optimă a echipei De exemplu, Guzzo și Shea ( ) indică un interes considerabil pentru utilizarea Indicatorului de tip Myers-Briggs (care evaluează Capitolul stil) pentru a selecta membrii echipei În plus, sunt implicate acele calități ale participanților care contribuie la funcționarea grupului Este necesar să se acorde atenție unor factori ai procesului de grup precum capacitatea de a învăța, rezistența la stres și apetitul pentru risc Pentru a selecta cu succes membrii echipei, este necesar să se determine cea mai bună combinație de personal care să asigure o muncă eficientă în echipă Astfel, cerințele pentru candidații individuali sugerează că aceștia completează alți membri ai echipei Pentru a putea reuni corect oamenii, este necesar să se țină cont de factorii legați de compatibilitatea interpersonală Formularea cerințelor pentru membrii echipei implică identificarea și evaluarea conformității participanților în ceea ce privește caracteristicile și valorile personale Prieto ( ) notează că următoarele cinci abilități sociale ale membrilor săi sunt deosebit de importante pentru funcționarea optimă a grupului Fiecare participant trebuie să: Câștigă favoarea grupului Creșterea coeziunii de grup Asimilați conștiința de sine de grup Distribuiți identificarea grupului Gestionați modul în care este perceput de alți membri ai grupului De asemenea, explorăm relația dintre variabilele de personalitate și performanța echipei Barry și Stewart ( ) notează că extrovertiții sunt percepuți de alți membri ai echipei ca având o influență mai mare asupra funcționării grupului decât introvertiții Astfel, angajaților mai rezervați le este mai greu să determine echipa să-și accepte ideile și sugestiile Janz, Colquitt & Noe ( ) au găsit rezultate similare pentru abilitate Ei subliniază că membrii echipei deosebit de talentați se simt adesea frustrați atunci când sunt forțați să lucreze în aceeași echipă ca și cei mai puțin talentați Introvertiții, al căror nivel de abilități este ridicat, tind să devină iritați și anxioși atunci când încearcă să influențeze procesul și rezultatele echipei Există, de asemenea, dovezi că extraversiunea și stabilitatea emoțională sunt predictive pentru performanța și viabilitatea echipei (capacitatea echipei de a se susține) (Barrick, Stewart, Neubert & Mount, ) Neuman și Wright ( ) au extins validitatea celor cinci mari factori de personalitate pentru a prezice performanța echipei Autorii au descoperit că factorii de conștiinciozitate și prietenie pot acționa ca predictori ai diferiților parametri ai muncii în echipă, iar factorul de prietenie este asociat cu evaluările abilităților interpersonale ale participanților Stevens și Campion (Stevens & Campion, ) au dezvoltat un test scris pentru selectarea membrilor echipei Cunoștințele, abilitățile și abilitățile măsurate prin acest test includ disponibilitatea de a coopera în rezolvarea problemelor, caracteristicile individuale ale planificării soluționării conflictelor și comunicări Scorurile testelor au fost predictive pentru evaluările performanței echipei date de directori și colegi Pregătire pentru lucrul în echipă și succesul general În mod surprinzător, rezultatele testului de lucru în echipă au fost strâns legate de rezultatele testelor tradiționale de abilități, ceea ce înseamnă că noul test de lucru în echipă conține o componentă semnificativă a abilităților intelectuale În consecință, indivizii care sunt recunoscuți ca membri eficienți ai echipei demonstrează un nivel înalt de capacitate intelectuală generală Această constatare la nivel de echipă confirmă constatările la nivel individual (vezi capitolul ) În general, cercetările sugerează că indivizii dominanti ieșitori au un impact semnificativ asupra modului în care funcționează echipele, dar grupurile compuse numai din astfel de indivizi pot fi împiedicate de dinamica lor internă În timp ce cercetările indică faptul că factorii de acțiune joacă un rol critic în succesul unei echipe, nici capacitatea nu poate fi ignorată Abilitățile cognitive și speciale sunt la fel de necesare Locke și colab citează cuvintele unui director de afaceri: „Cooperarea oamenilor incompetenți, oricât de harnici și bine intenționați ar fi, nu poate avea succes” (Locke și colab , ; p ) Antrenament de lucru în echipă Logica învățării în echipă este aceeași ca și în învățarea individuală, dar mecanismele sale sunt oarecum diferite Procesul de învățare începe cu analiza unui loc de muncă sau a unei sarcini, dar acum la nivel de echipă Salas și Cannon-Bowers ( ) văd acest lucru ca extinderea analizei tradiționale a sarcinilor la acele sarcini care necesită eforturi coordonate Experții sunt rugați să furnizeze informații (de exemplu, evaluări de dificultate, importanță) pentru fiecare dintre sarcinile pentru care membrii echipei sunt dependenți unul de celălalt Informațiile rezultate sunt apoi folosite pentru a defini obiectivele de învățare în echipă și pentru a dezvolta exerciții de practică realiste "Gândi" „Fă” „Simte” Orez Structura antrenamentului în echipă Sursa: Metode, instrumente și strategii pentru formarea echipei, E Salas & JA Cannon-Bowers, , în Training for a Rapidly Changing Workplace, editat de MA Quinones & A Ehrenstein, Washington, DC: Asociația Americană de Psihologie Capitolul Rezultatele analizei sarcinilor echipei oferă informații despre cunoștințele, abilitățile și atitudinile pe care participanții trebuie să le aibă pentru a reuși Salas și Cannon-Bauere consideră aceste trei elemente după cum urmează: pentru structura învățării, trebuie să gândiți, să simțiți (vezi Figura ) Determinarea criteriilor pentru eficacitatea echipei vă permite să alegeți conținutul și metodele potrivite pentru predarea membrilor grupului Activitățile educaționale au ca scop crearea de modele mentale comune și structuri de cunoștințe între acestea Acestea sunt concepute pentru a forma în rândul membrilor echipei modalități comune de analiză a informațiilor și de luare a deciziilor Cannon-Bowers & Salas ( ) susțin că următorul deceniu va vedea o explozie a capacităților de rețea de calculatoare pentru învățarea în echipă Tehnologii precum teleconferința (sau învățământul la distanță) permit membrilor echipei aflați în diferite părți ale spațiului să primească feedback cu privire la succesul lucrării O mare parte din ceea ce știm despre pregătirea echipelor provine direct sau indirect din cercetarea militară Acolo, pentru prima dată, au fost aplicate tehnologii avansate de învățare (de exemplu, sisteme inteligente), precum și strategii de învățare în echipă, precum învățarea încrucișată Acesta din urmă se bazează pe presupunerea că observarea și exersarea sarcinilor de către colegii de echipă ar trebui să conducă la înțelegerea reciprocă a responsabilităților și la îmbunătățirea coordonării membrilor echipei Cunoștințele noastre despre pregătirea echipelor sunt în mare măsură rezultatul muncii psihologilor I/O care lucrează în armată Evaluarea performanței echipei Capitolul a fost dedicat evaluării performanței muncii în primul rând de către angajați individuali Totuși, unele probleme găsite la nivel individual de analiză își au omoloage și la nivel de echipă În plus, acesta din urmă include câțiva factori suplimentari care sunt absenți la nivelul indivizilor Principala întrebare în evaluarea muncii în echipă este cât de mult va scădea succesul muncii în echipă pentru angajații individuali Participantul poate ajunge la concluzia că, în contextul mai larg al echipei, munca mai puțin diligentă a unui individ nu va fi observată sau că alți angajați vor lucra mai bine pentru a atinge un nivel bun de performanță în echipă Pentru a face referire la acest fenomen se folosește termenul social loafing, care caracterizează efectul demotivant asupra angajaților unui context de grup sau de comandă Atunci când atenția este concentrată pe performanța grupului, angajații sunt mai puțin probabil să își lege propriile contribuții (timp, efort și abilități) de recunoașterea și recompensele pe care le primesc (Kagan & Williams, ) Membrii echipei sunt mai puțin motivați să fie sârguincioși Locke et al ( ) au identificat trei moduri în care lipsa stimulentelor individuale afectează pasivitatea socială Evaluarea performanței echipei • „Parazitare” În unele situații, pasivitatea socială se datorează dorinței de a beneficia de munca celorlalți membri fără a depune propriile eforturi Când sarcina de echipă face contribuțiile individuale anonime și recompensele sunt împărțite în mod egal, participanții își pot relaxa propriile eforturi, pretinzând în continuare recompense egale Astfel, pasivitatea socială este mai probabilă atunci când membrii echipei consideră că este imposibil să se determine contribuția individuală a fiecăruia • Efectul de „simplu” Când condițiile permit membrilor echipei să „paraziteze”, unii membri pot decide că alți membri ai echipei se vor comporta într-un mod similar Pentru a nu fi „prost” și a nu lucra mai mult decât alții, o persoană își relaxează eforturile și se adaptează la nivelul scăzut așteptat de la ceilalți participanți Mulvey și Klein (Mul-wey și Klein, ) au observat efectul de „mutitate” într-un studiu asupra studenților care lucrează la sarcini de învățare în echipă • Să te simți ca un angajat de care te poți lipsi În unele cazuri, pasivitatea socială este rezultatul ideii unei persoane că se poate dispensa de el Membrii echipei pot simți că se pot dispensa de ei dacă în echipă există oameni mai capabili care sunt gata să ducă la bun sfârșit sarcina sau atunci când eforturile lor, din punctul lor de vedere, sunt excesive, deoarece dublează acțiunile celorlalți participanți Simțind că echipa se poate descurca fără ele, membrii săi devin de obicei descurajați Locke et al ( ) notează că formele de pasivitate socială descrise mai sus au următoarele caracteristici comune: • membrilor individuali ai echipei le pasă de contribuția lor la succesul echipei; • membrii echipei speră că eforturile lor vor fi răsplătite; • Munca în echipă poate slăbi legătura dintre efortul individual, contribuția la succesul echipei și rezultatele personale (vezi Note ) Astfel, în timp ce procesele eficiente (de exemplu, comunicarea, încrederea, coeziunea) sunt importante pentru succesul echipei, indivizii alcătuiesc echipa și multe tipuri de recompense organizaționale (salariu, avansare în carieră) sunt de natură individuală Nu toate cercetările privind performanța echipei se limitează la studiul pasivității sociale Evaluările de la egal la egal s-au dovedit a fi eficiente nu numai la nivel individual, ci au și un impact pozitiv la nivel de echipă Druskat și Wolff (Druskat & Wolff, ) au descoperit că evaluările de la egal la egal care vizează dezvoltarea membrilor evaluați în echipele de lucru au un efect pozitiv asupra comunicării deschise în echipă, concentrarea sarcinilor și relațiile dintre membrii grupului Pe măsură ce vom explora evaluarea performanței echipei, vom avea o bază mai solidă pentru analizarea posibilității de generalizare a rezultatelor obținute anterior în evaluarea lucrătorilor individuali Capitolul NOTE Echipe în educație Ați fost vreodată într-o clasă în care una dintre cerințele cursului este să participați la un fel de proiect de echipă sau prezentare de echipă? Ce impresii aveți despre această experiență? Ți-a fost greu să aduci toți membrii echipei în același timp? Cum ai decis cine este responsabil pentru ce în echipă? Ai avut senzația că fiecare își face partea sa din treabă cu conștiință? Ați observat vreo pasivitate socială la membrii echipei? Ar trebui fiecare participant să evalueze contribuția celorlalți la rezultatul final al lucrului în echipă? Toți cei din grup au primit aceleași scoruri de realizare? Forma de comandă devine din ce în ce mai comună în societate [Locke et al ( ) numesc acest fenomen „grupism”]; iar utilizarea sa în educație ca mecanism de învățare este, de asemenea, în expansiune Dacă ați luat vreodată parte la un proiect de echipă în timp ce studiați, atunci membrii echipei au fost probabil studenți din propria clasă Cu toate acestea, recent a apărut o nouă abordare a învățământului superior în afaceri, studenții luând întregul program de studiu (nu doar la clasă) în echipă Acest grup se numește „cohortă” În fiecare an, studenții admiși la universitate sunt considerați o cohortă, toți vor urma aceleași cursuri în aceeași succesiune și vor absolvi în același timp ca un singur grup Se așteaptă ca studenții să mențină relații după studii, împărtășindu-și experiențele cu privire la aplicarea educației lor în munca lor Conceptul de cohortă în educație are scopul de a facilita învățarea studenților unii de la alții, precum și continuarea educației fiecăruia dintre ei după absolvirea universității Concluzie Pentru a trece de la nivelul individual la cel al echipei de analiză a muncii, este necesar să ne reconsiderăm ideile despre multe aspecte ale psihologiei I/O De asemenea, în timp ce unele concepte pot fi transferate direct de la un nivel la altul, unele proceduri pot să nu fie comparabile (de exemplu, Campion, Papper & Medsker, ) După cum sa menționat în Capitolul , unul dintre obiectivele evaluării performanței este de a identifica diferențele de performanță între oameni și de a le recompensa în mod diferit În timp ce ne străduim pentru lucrul în echipă și un sentiment de unitate între membrii echipei, nu ar trebui să îi evidențiem pe cei „cei mai buni” membri Este necesar să se dezvolte procese de evaluare și recompensare, când toți membrii grupului ar fi considerați ca un întreg, și nu ca oameni separați Organizațiile primesc ceea ce merită Dacă aleg să evalueze și să recompenseze performanța individuală, atunci nu ar trebui să se plângă de lipsa muncii în echipă și a cooperării dintre lucrătorii lor (Kegg, ) Sunt convins că psihologia I/O ar trebui să înceapă să exploreze necesitatea unor noi concepte psihologice în studiul muncii în echipă, precum și necesitatea aplicării conceptelor existente de valabilitate necunoscută în studiul muncii în echipă Concluzia STUDIU DE CAZ Companie de marketing din Grenoble Grenoble Marketing a avut un an dificil din punct de vedere financiar Compania a fost angajată în proiectarea de reclame tipărite și reclame de televiziune Cu toate acestea, odată cu scăderea prețurilor de pe piață, tot mai mulți clienți au început să limiteze costul de publicitate pentru produsele lor Angajații companiei au fost împărțiți aproape în jumătate în cei implicați în tipărit și cei implicați în publicitate electronică (televizuală) Echipa de „imprimante” s-a numit „inkers”, iar echipa de „electronics” s-a numit „TV-land” De fapt, lucrătorii din aceste două echipe au interacționat rar între ei Diferite părți ale afacerii de publicitate au necesitat abilități diferite Ambele echipe au încercat în mod independent să-l convingă pe vicepreședintele companiei, Anthony Prizzio, să angajeze pe cineva care ar putea obține noi comenzi, un generator de noi afaceri Prizzio știa că, odată cu situația financiară actuală, nu ar fi ușor să obții permisiunea de la președintele Grenoble Marketing pentru un nou loc de muncă Totuși, spre încântarea lui, șeful a spus că compania nu s-a opus noii poziții Prizzio a reunit membrii ambelor echipe pentru o întâlnire comună, care s-a întâmplat rar Le-a informat că preşedintele tocmai a autorizat crearea unui post suplimentar în societate; ocupantul va fi responsabil pentru dezvoltarea de noi linii de afaceri Cu toate acestea, deoarece publicitatea tipărită și cea electronică au atât de multe diferențe, este puțin probabil să găsiți o persoană care ar fi suficient de calificată în ambele domenii Cu alte cuvinte, după toate probabilitățile, o echipă va obține o nouă poziție, iar cealaltă nu Prizzio a decis să aibă ceea ce el a numit o „concurență sănătoasă” între cele două echipe Fiecare a fost obligat să atragă și să ofere propriul candidat pentru angajare Prizzio și-ar fi ocupat apoi să-l aleagă pe cel mai bun dintre cei doi Astfel, fiecare echipă trebuia să nominalizeze cel mai puternic provocator posibil Echipele au început să caute o persoană nouă Lucrarea a fost anunțată Recrutarea a fost abordată cu toată responsabilitatea Foarte repede, echipa TV-land și-a găsit candidatul Era o reclamă TV cu experiență, un om care lucra pentru un concurent al Grenoble Marketing și căuta să-și schimbe locul de muncă Toți membrii echipei au fost mulțumiți de alegerea făcută și, nu fără motiv, au considerat că candidatul va face o impresie favorabilă lui Prizzio „Cileneatorii” au amânat nominalizarea unui candidat Au avut doi solicitanți care au împărțit echipa în tabere opuse Unul dintre candidați era o autoritate recunoscută în domeniul publicității tipărite și era renumit pentru capacitatea sa de a strânge bani Al doilea a fost un specialist tânăr și mai puțin experimentat, care a creat totuși o reclamă extrem de creativă și eficientă A primit premiul pentru inovație în publicitate imprimată și a fost un candidat care nu trebuie ratat Prizzio le-a cerut „cernelilor” să ia o decizie, dar niciunul dintre grupuri nu s-a abătut de la preferințele lor Au fost diviziuni profunde în cadrul echipei Fiecare parte a acuzat-o pe cealaltă de presiune, de ignorare a meritelor evidente ale alegerii adversarelor, de „subminare” șanselor de a câștiga competiția cu TV Land Membrii echipei „inkers” erau conștienți că participă la două competiții: una în cadrul propriei echipe și cealaltă cu „TV Land” Cineva a sugerat ca doi candidați să fie înainți deodată pentru luarea în considerare a lui Prizzio Această idee a fost respinsă, menționând: „Dacă nici măcar nu putem decide pe cine ne place cel mai mult, de ce nu ar trebui Prizzio să se ocupe de „TV Land”? Ei știu pe cine le place ” A existat o sugestie de a cere managerului să angajeze ambii candidați de la „cernitori”, deoarece fiecare dintre ei era bun în felul său Această idee a fost de asemenea criticată Unul dintre angajați a spus: „De ce să nu sugerezi ca Prizzio să aprobe imediat Capitolul trei candidați pentru că toți sunt grozavi? Pentru că avem bani doar pentru unul – de aceea!” Echipa TV-land a aflat despre conflictul dintre „căleșitori” Această veste le-a făcut plăcere; erau siguri că conflictul nu face decât să sporească şansele candidatului lor Aceeași părere a fost împărtășită și de unul dintre specialiștii de frunte ai „cernelilor”: „TV-land” nu trebuie să ne spargă Ne distrugem pe noi înșine ” Între timp, Prizzio aștepta un răspuns întrebări de testare Credeți că conceptul lui Prizzio de „concurență sănătoasă” este benefic pentru Grenoble Marketing sau opoziția intenționată a echipelor va duce inevitabil la dezacorduri? De ce? Ar trebui „cernitorii” să se ralieze în jurul unuia dintre cei doi candidați „spre binele echipei” sau poate un conflict în cadrul echipei să beneficieze întreaga companie? Luați în considerare conceptul de nivel de analiză Se poate întâmpla în acest caz ca echipa „să câștige” și organizația „să piardă” (sau invers)? De ce? Care sunt semnele gândirii de grup în această situație și ce factori organizaționali contribuie la aceasta? Dacă ați fi consilier al președintelui Grenoble Marketing, ce ați recomanda pentru a asigura succesul pe termen lung al companiei? CAPITOLUL Comportamentul și atitudinile organizaționale Capitolele anterioare au analizat unele dintre abordările conceptuale ale organizațiilor și echipelor, inclusiv structura și configurația, precum și aranjamentele sociale care le permit să funcționeze Acest capitol este dedicat diverselor fenomene psihologice din cadrul organizației În special, ne vom concentra asupra conceptelor care nu au doar valoare teoretică, dar, după cum arată cercetările, afectează o serie de probleme practice legate de comportamentul în muncă Capitolul se va deschide cu o examinare a trei atitudini importante ale angajaților în raport cu munca lor: satisfacția în muncă, implicarea în activitățile organizației și dedicarea față de aceasta În secțiunile următoare, vor fi discutate mai detaliat constructele psihologice reprezentând domeniul atitudinilor și comportamentelor organizaționale satisfactia muncii Satisfacția în muncă reflectă gradul de satisfacție pe care un angajat îl obține de la locul de muncă Deoarece munca este una dintre activitățile principale din viața noastră, satisfacția în muncă a fost mult timp de interes pentru psihologii I/O Activitatea profesională poate provoca o varietate de sentimente la un angajat Deci, acum de ani, condițiile de muncă erau inacceptabile pentru standardele actuale Adesea munca se desfășura în condiții periculoase, programul de lucru era foarte lung, nu existau birouri cu aer condiționat, iar beneficiile sociale pe care astăzi le luăm de la sine înțeles, precum concediile plătite, asigurările de sănătate, pensiile, nu existau S-ar presupune că angajații de astăzi care lucrează în condiții favorabile de muncă sunt mulțumiți de munca lor; Cu toate acestea, nu este Unele munci aduce plăcere, altele consideră munca lor „muncă grea” Cum poate fi explicat acest lucru? Răspunsul are de-a face cu diferențele individuale în ceea ce privește așteptările și, în special, cu gradul în care munca îndeplinește așteptările Există diferențe semnificative în ceea ce așteaptă oamenii de la munca lor și, în consecință, diferențe de reacții la aceasta După cum subliniază Hulin ( ), „Numai munca responsabilă poate Atitudini - Notă științific ed Capitolul Comportamentul și atitudinile organizaționale de a satisface din cauza stresului și a problemelor asociate cu responsabilitatea; pentru alții, responsabilitatea poate fi o sursă de emoții pozitive Unii oameni se bucură de munca grea din cauza sentimentului pe care îl aduc sarcinile grele; pentru alţii această mulţumire interioară nu este importantă” (p ) Se crede că diferențele în astfel de preferințe sunt asociate cu experiența individuală de dezvoltare și cu nivelul afirmațiilor Studiile arată că oamenii își formează anumite sentimente cu privire la munca lor, precum și anumiți parametri sau aspecte ale acesteia, de exemplu, șeful, colegii, oportunitățile de carieră, salariul etc Psihologii I/O fac distincție între aceste două niveluri experiențe, evidențiind respectiv global satisfacție în muncă și satisfacție în muncă Multe cercetări au fost dedicate măsurării satisfacției în muncă Cele mai utilizate măsuri de satisfacție în muncă sunt Indexul descriptiv al locului de muncă (Balzer, Smith & Kravitz, ) și Chestionarul de satisfacție din Minnesota (Weiss, Dawis, England și Lofquist, ) O versiune a Chestionarului de satisfacție Minnesota este prezentată în Fig Brief (Brief, ) oferă un model integrator de satisfacție în muncă (vezi Figura ) Conform acestui model, există un anumit parametru de personalitate care afectează sentimentul de satisfacție în muncă Wright și Staw ( ) se referă la această dimensiune a personalității ca afect pozitiv Oamenii cu un nivel ridicat de afect pozitiv sunt activi, vioi, entuziasti, entuziasti, interesati Sunt optimiști cu privire la viață, tind să vadă eșecurile ca dificultăți temporare din cauza circumstanțelor externe și arată o mare perseverență Oamenii cu niveluri scăzute de afect pozitiv sunt mai pesimiști cu privire la viață, „percep paharul ca pe jumătate gol, nu pe jumătate plin” A doua componentă a modelului de satisfacție în muncă sunt condițiile obiective de muncă Este baza reală a locului de muncă, inclusiv nivelurile salariale, orele de muncă, condițiile fizice de muncă Împreună, aceste două componente (nivelul de afect pozitiv și condițiile obiective de muncă) formează o evaluare sau o interpretare a condițiilor de muncă Interpretarea ia în considerare mulți factori, inclusiv adecvarea salariului pentru munca prestată, nivelul de stres ocupațional, adecvarea muncii la abilitățile și aptitudinile persoanei In general, genereaza un sentiment de aprobare sau dezaprobare, placere sau antipatie, favoare sau antipatie etc , care sta la baza formarii atitudinilor fata de munca (satisfactie) Un studiu (Judge, Bono, & Lock, ) a confirmat validitatea modelului de satisfacție în muncă ca urmare a influenței trăsăturilor de personalitate și a caracteristicilor postului De-a lungul istoriei cercetării privind satisfacția în muncă, importanța relativă a factorilor dispoziționali (adică, afectul pozitiv), caracteristicile obiective ale locului de muncă și rolul procesului de interpretare în modelarea atitudinilor profesionale au fost evaluate în mod diferit Astăzi, importanța tuturor celor trei componente este recunoscută Satisfacția în muncă Întrebați-vă: cât de mulțumit sunt de acest aspect al jobului meu? / - Foarte mulțumit - înseamnă că sunt foarte mulțumit de acest aspect al muncii mele - Satisfacut - inseamna ca sunt multumit de acest aspect al muncii mele - Nu știu - înseamnă că nu pot decide dacă sunt mulțumit sau nemulțumit de acest aspect al jobului meu - Nemulțumit – înseamnă că nu sunt mulțumit de acest aspect al muncii mele - Foarte nemulțumit - înseamnă că sunt foarte nemulțumit de acest aspect al muncii mele La locul meu de muncă actual, așa mă simt despre ) oportunitatea de a fi constant ocupat; □ □ □ □ □ ) oportunități de a lucra singur; □ □ □ □ □ ) capacitatea de a îndeplini diferite sarcini din când în când; □ □ □ □ □ ) oportunități de a fi „cineva” în companie; □ □ □ □ □ ) felul în care șeful meu își tratează subalternii; ) competența supervizorului meu imediat în luarea deciziilor; □ □ □ □ □ ) capacitatea de a face ceea ce nu intră în conflict cu conștiința mea; □ □ □ □ □ ) modul în care munca mea oferă un loc de muncă permanent; □ □ □ □ □ ) oportunități de a face ceva pentru alți oameni; □ □ □ □ □ J) capacitatea de a spune oamenilor ce să facă; □ □ □ □ □ ) oportunități de a-și folosi abilitățile; □ □ □ □ □ ) modul în care politica companiei este implementată în practică; □ □ □ □ □ ) salariul si volumul muncii prestate de mine; □ □ □ □ □ ) oportunități de carieră în acest loc de muncă; □ □ □ □ □ ) capacitatea de a acționa la propria discreție; □ □ □ □ ) capacitatea de a folosi propriile metode de a lucra; □ □ □ □ □ ) conditiile de munca; □ □ □ □ □ ) relațiile dintre colegii mei; □ □ □ □ □ ) laudele pe care le primesc pentru o treabă bine făcută; □ □ □ □ □ ) sentimentul de importanță personală pe care îl primesc de la muncă □ □ □ □ □ Orez Minnesota Satisfaction Inventory (forma scurtă) Sursa: Manual pentru Minnesota Chestionar de satisfacție, DJ Weiss, RV Dawis, GW England și LH Lofquist, , Minneapolis: Centrul de relații industriale, Universitatea din Minnesota Orez Model de satisfacție în muncă O sursă Atitudini în și în jurul organizațiilor (p ) AP Brief, , Thousand Oaks, CA: Sage Capitolul Comportamentul și atitudinile organizaționale Cercetări recente au identificat o nouă componentă a atitudinilor de muncă: emoțiile (Fisher & Ashkanasy, ) Practic, psihologia I/O nu se ocupă de parametrii emoționali ai vieții profesionale Din punct de vedere istoric, ea a fost mai interesată de aspectele cognitive (dovadă de numărul mare de studii despre inteligența generală) Cu toate acestea, fără îndoială, starea de spirit și emoțiile joacă un rol important în atitudinea noastră față de viață, inclusiv față de muncă Fisher ( ) susține că, deși starea de spirit nu poate fi controlată direct, deoarece are cauze incerte, difuze, este mai ușor pentru organizații să îmbunătățească starea de spirit a angajaților decât să crească satisfacția generală la locul de muncă De exemplu, o organizație se poate concentra pe eliminarea supărărilor minore din mediul de lucru care, chiar dacă sunt minore, cauzează adesea frustrare și supărare Muchinsky ( ), bazându-se pe lucrarea lui Lazarus & Lazarus ( ), a identificat cinci categorii de emoții, fiecare dintre acestea fiind (sau poate fi) la lucru Aceste cinci categorii de emoții sunt prezentate în tabel În general, starea de spirit și emoțiile sunt asociate cu atitudinile, dar nu sunt identice cu acestea Reacțiile emoționale intense, dar de scurtă durată, la incidentele de la locul de muncă pot afecta satisfacția în muncă Fisher și Ashkanasy ( ) concluzionează că „studiul emoțiilor trăite la locul de muncă ne poate extinde înțelegerea comportamentului organizațional” (p ) Psihologia A/O are încă multe de învățat despre modul în care emoțiile influențează atitudinile și comportamentul organizațional Tabelul Cinci categorii de emoții umane Categoria Emoție Fericire pozitivă Dragoste Mândrie Negativ Tristețe Deznădejde Disperare Anxietate Existențială Vinovație Rușine Furie „scăzută” Invidie Gelozie Recunoștință empatică Simpatie Simpatie Sursa: Passion and Reason: Making Sense of Our Emotions, RS Lazarus & BN Lazarus, , New York: Oxford satisfactia muncii Relația dintre satisfacția în muncă și criteriile cheie legate de locul de muncă a fost analizată Vom lua în considerare trei criterii: succesul lucrării, fluctuația personalului și absenteismul Relația dintre satisfacția în muncă și succesul în muncă a fost studiată de mai bine de de ani Motivul este evident: majoritatea oamenilor se străduiesc să fie atât productivi în munca lor, cât și să se bucure de ea în același timp Cu toate acestea, relația dintre satisfacția în muncă și performanța la locul de muncă nu este foarte puternică Laffaldano și Muchinsky ( ) au efectuat o meta-analiză a studiilor care evaluează această relație și au descoperit că aceasta a fost caracterizată cel mai precis printr-un coeficient de , Un studiu recent (Judge et al , ) a găsit o relație între satisfacție și performanță la , Pe baza acestui studiu, procentul de varianță comun acestor două concepte (n ) este de %, adică % din varianța unui construct nu este explicată de al doilea Această legătură se dovedește a nu fi atât de strânsă pe cât cred probabil unii oameni de știință și practicieni În consecință, încercările unei organizații de a îmbunătăți simultan atât satisfacția angajaților, cât și performanța la locul de muncă sunt susceptibile să eșueze Motivul pentru aceasta este, în principal, că cele două concepte sunt vag legate între ele De fapt, încercările organizaționale de a îmbunătăți performanța (de exemplu, prin impunerea unor controale stricte) au ca rezultat adesea o satisfacție mai scăzută la locul de muncă Schimbarea de afaceri a angajaților și absenteismul sunt adesea denumite comportament evaziv deoarece reflectă evitarea temporară (absenteism) sau permanentă (schimbarea locului de muncă) de către un lucrător a condițiilor de muncă neplăcute Relația dintre cât de mult îți place un loc de muncă și dacă te eschizi de el a atras o atenție deosebită din partea psihologilor I/O În general, cercetările sugerează că, cu cât oamenilor le place mai puțin meseria, cu atât sunt mai multe șanse să se ferească de ea Valoarea coeficientului de corelație între satisfacție și cifra de afaceri este în medie de - , Totuși, această relație este influențată de mai mulți factori, inclusiv de posibilitatea de a obține un alt loc de muncă O persoană ar prefera să rămână într-un loc de muncă nesatisfăcător decât să rămână șomer În schimb, atunci când există un loc de muncă alternativ, este mai probabil ca un angajat să părăsească o organizație care nu-l mulțumește (Carsten & Spector, ) Coeficientul de corelație dintre satisfacția în muncă și absenteism este mult mai mic, în jur de - , (Johns, ) Absența de la locul de muncă poate fi cauzată de o serie de factori care nu au nicio legătură cu cât de mult vă place locul de muncă, cum ar fi probleme cu transportul sau responsabilitățile familiale Dacă se iau în considerare și aspectele metodologice la elaborarea unui plan de cercetare (inclusiv întrebarea dacă o zi pierdută este plătită sau nu, dacă se aplică sancțiuni împotriva absenteismului), rezultă că între acestea două există o relație negativă slabă, dar stabilă variabile În practică, acest lucru se traduce prin faptul că, dacă îți place meseria, atunci este mai probabil să depui un efort suplimentar pentru a veni la muncă (de exemplu, când ești răcit), ceea ce este mai probabil decât atunci când nu-ți place ea Atitudinea oamenilor față de muncă este legată și de atitudinea lor față de viață în general Relația dintre muncă și viața de familie va fi discutată în capitolul I Capitolul Comportamentul și atitudinile organizaționale Angajarea în muncă Angajamentul în muncă reflectă gradul în care o persoană se identifică psihologic cu munca sa, precum și gradul în care munca este importantă pentru imaginea sa J Brown (Brown, ) susține că munca poate stimula, iar o persoană poate fi profund cufundată la locul de muncă, dar, de asemenea, se poate retrage din ea mental și emoțional După cum notează alți autori, calitatea vieții unei persoane depinde în mare măsură de implicarea în muncă sau de detașarea de aceasta Brown scrie: „Starea de implicare presupune o includere pozitivă și relativ completă a principalelor aspecte ale sinelui în muncă, iar starea de detașare implică pierderea individualității și separarea sinelui de mediul de lucru” (p ) ) Unele dintre afirmațiile din chestionarul de angajare în muncă (Kanugo, ) sunt prezentate în Fig Consider că munca mea este o condiție extrem de importantă pentru existența mea Sunt foarte pasionat de munca mea Majoritatea obiectivelor mele personale sunt legate de muncă Cele mai importante evenimente din viața mea sunt legate de muncă Munca este principalul lucru în viață Viața merită trăită doar dacă ești pasionat de muncă Orez Exemple de declarații din chestionarul de angajare în muncă Sursa: „Măsurarea implicării în muncă și în muncă”, RN Kanungo, , Journal of Applied Psychology, , pp - Cercetările indică o varietate de corelații între implicarea în muncă și alte constructe legate de muncă Rezultatele unei meta-analize a studiilor care vizează studierea angajamentului ne permit să concluzionăm că nivelul mediu al corelației acestuia cu satisfacția în muncă este de , , cu succesul muncii - , , cu schimbări de loc de muncă - , , cu un parametru personal asociat cu conștiință - , Aceste rezultate indică faptul că implicarea în muncă este mai strâns legată de modul în care oamenii îl percep, de abordarea lor față de muncă și mai puțin de cât de bine o fac Angajamentul față de organizație Loialitatea față de organizație reflectă măsura loialității, fidelității angajatului față de angajator Allen și Meyer (Allen & Meyer, ) disting trei componente ale acestui construct Componenta afectivă presupune atașamentul emoțional al angajatului față de organizație, identificarea cu aceasta Componenta de stabilitate are de-a face cu loialitatea bazată pe pierderile așteptate ale angajatului care sunt asociate cu părăsirea organizației Componenta normativă are de-a face cu obligația percepută a angajatului de a rămâne în organizație În esență, loialitatea afectivă reflectă loialitatea bazată pe plăcere pentru organizație, componenta de stabilitate reflectă loialitatea datorită probabilității scăzute Loialitate față de organizație dorința de a găsi un loc de muncă mai bun undeva, iar loialitatea normativă reflectă loialitatea dintr-un simț al datoriei Meyer (Meyer, ) susține că loialitatea organizațională întruchipează relația angajaților cu organizația și influențează decizia angajatului de a rămâne sau de a părăsi organizația Lucrătorii dedicați au mai multe șanse să rămână în organizație decât cei care nu sunt devotați Câteva afirmații din chestionarul de loialitate organizațională (Dunham, Grube și Castaneda, ) sunt prezentate în Fig Eu iau problemele organizației ca pe ale mele Organizarea are o mare importanță personală pentru mine Dacă ar fi să decid acum că vreau să părăsesc organizația mea, multe lucruri din viața mea ar fi perturbate Unul dintre principalele motive pentru care continui să lucrez pentru această companie este că părăsirea ei ar fi un mare sacrificiu pentru mine; este posibil ca în nicio altă organizație să am ceea ce am aici Cred că astăzi oamenii trec prea des de la o companie la alta Am fost învățat să cred în importanța loialității organizaționale Orez Exemple de declarații din chestionarul de loialitate organizațională Sursa: Organizațional Commitment: The Utility of an Integrated Definition, RB Dunham, JA Grube, & MB Castaneda, , Journal of Applied Psychology, , pp - Morrow ( ) notează că o persoană poate fi angajată în diferite aspecte ale jobului: jobul în sine, organizația și profesia sa O profesie este un set de aptitudini, cunoștințe, îndatoriri necesare care o deosebesc de alte profesii și sunt aplicabile în orice organizație din cadrul acestei profesii Loialitatea profesională este legătura emoțională resimțită de angajat cu profesia Loialitatea organizațională reflectă loialitatea față de un anumit angajator În cele din urmă, angajarea în muncă reprezintă cel mai îngust aspect al devotamentului – loialitatea față de propria muncă Astfel, este posibil ca angajatul să fie angajat față de profesie (de exemplu, asistenta medicală), dar nu și față de organizație În acest caz, este probabil să-și schimbe angajatorul din cadrul aceleiași profesii - asistenta medicală Sau persoana poate fi angajată în organizație, dar nu pasionată de job, ceea ce face mai probabil să treacă de la un loc de muncă la altul în cadrul organizației Morrow oferă un model care ilustrează diferitele forme de devotament folosind cercuri concentrice, așa cum se arată în Fig În centrul modelului se află etica muncii, un parametru personal care reflectă gradul de importanță al muncii în viața unei persoane Următoarea formă de angajament din partea centrului este angajamentul profesional, urmat de angajament organizațional (componenta de stabilitate și componenta afectivă) și în final angajamentul de muncă Potrivit lui Morrow, formele interne de loialitate sunt de natură mai dispozițională, în timp ce formele de loialitate indicate pe cercurile exterioare sunt mai mult determinate de factori situaționali În unele studii, conceptul lui Morrow nu a găsit dovezi empirice convingătoare Capitolul Comportamentul și atitudinile organizaționale dovezi (Cohen, ), în timp ce alte studii confirmă importanța angajamentului pentru înțelegerea diferitelor aspecte ale comportamentului organizațional (Lee, Carswell și Allen, ) Meyer și Allen (Meyer & Allen, ) concluzionează că lucrătorii pot fi angajați în diferite grade în diferite aspecte ale muncii (postul în sine, organizația, profesia), astfel încât o mai bună înțelegere a ceea ce se înțelege prin „angajament de muncă” este Necesar Rezultatele unei meta-analize (Brown, ) sugerează că corelațiile dintre angajamentul organizațional și alte constructe legate de muncă sunt similare cu cele ale implicării în muncă, dar mai puternice Coeficienții medii de corelație sunt: , cu satisfacția generală la locul de muncă, , cu succes la locul de muncă, , cu schimbarea locului de muncă și , cu un construct de personalitate precum conștiința Coeficientul de corelație dintre implicarea în muncă și angajamentul organizațional, conform unei meta-analize, este de aproximativ , În general, rezultatele indică faptul că satisfacția, angajamentul la locul de muncă și angajamentul organizațional sunt strâns legate între ele, dar sunt doar moderat corelate cu succesul locului de muncă și schimbarea locului de muncă Astfel, atitudinile organizaționale sunt strâns legate între ele Succesul locului de muncă este determinat de abilități, motivație și factori situaționali, în timp ce schimbarea locului de muncă este determinată parțial de variabile economice externe Relația dintre atitudinile organizaționale și comportamentul este influențată de factori dincolo de controlul angajatului Orez Model de devotament față de muncă sub formă de cercuri concentrice Sursa: Theory and Measurement of Work Commitment (p ), PC Morrow, , Greenwich, CT: JAI Press Justiția organizațională Istoria arată că managerii și profesioniștii demonstrează un grad ridicat de angajament față de muncă și dedicare față de organizație Cu toate acestea, după cum sa menționat în capitolul , acești lucrători își pierd adesea locurile de muncă atunci când sunt disponibilizați sau reorganizați Acești oameni experimentează pierderea unui loc de muncă în mod deosebit de dureros, deoarece aceasta le determină în mare măsură identitatea personală Reacțiile celor care și-au pierdut locul de muncă din cauza disponibilizărilor vor fi discutate într-o secțiune ulterioară a acestui capitol Justiție organizațională Justiția organizațională este asociată cu o atitudine imparțială față de angajații organizației Poate fi privit ca un caz special de justiție socială, un concept care a fost subiect de dezbatere filozofică de mai bine de un secol Există întotdeauna scopuri și obiective concurente într-o organizație Un exemplu este selecția personalului Solicitanții caută să obțină un loc în organizație Organizația, la rândul său, oferă locuri de muncă unor candidați și îi respinge pe alții Atât rezultatul selecției (determinarea cui i se va oferi un loc de muncă și cine nu), cât și procesul în sine (evaluarea se realizează prin intermediul unui test psihologic sau interviu etc ) pot fi luate în considerare din punct de vedere al corectitudinii Cu alte cuvinte, a fost atins un rezultat corect folosind metode corecte? Justiția organizațională este un concept care poate fi utilizat pentru a analiza o gamă largă de probleme organizaționale Corectitudinea este definită ca „calitatea principală a instituțiilor sociale” (Rawls, , p ) Există multe clasificări ale justiției organizaționale (de exemplu, Greenberg, ) Rezultatul cercetărilor și cercetărilor teoretice recente în acest domeniu este clasificarea prezentată în fig , (Colquitt şi colab , ) Problema corectitudinii este foarte importantă pentru organizații, astfel încât acestea dezvoltă mecanisme care să crească probabilitatea corectitudinii la locul de muncă (de exemplu, instruirea angajaților pentru a rezolva conflictele interpersonale, formarea managerilor pentru a evalua munca, contactarea angajaților pentru sugestii și idei pentru îmbunătățirea condițiilor de muncă , etc ) Orez Categorii de justiție organizațională Capitolul Comportamentul și atitudinile organizaționale În acest sens, unii savanți notează că mecanismele formale de asigurare a dreptății sunt mai reprezentate în organizațiile industriale decât în alte asociații sociale, cum ar fi familia sau grupurile sociale Colquitt și colab consideră că justiția organizațională este una dintre problemele cel mai frecvent cercetate în psihologia I/O în ultimul deceniu (Colquitt și colab , ) Această concluzie este pe deplin justificată, deoarece justiția organizațională s-a dovedit a fi legată de o varietate de probleme studiate de psihologia I/O, inclusiv performanța la locul de muncă, fluctuația angajaților, absenteismul, încrederea, satisfacția în muncă și loialitatea organizațională Corectitudinea distribuției Echitatea distribuției este legată de distribuirea echitabilă a rezultatelor obținute Dreptatea distributivă, ca toate celelalte forme de justiție, depinde de valori Valorile sunt regulile sau standardele după care este judecată justiția Ca bază pentru corectitudinea distribuției, se remarcă trei astfel de reguli: onestitatea, egalitatea și nevoia Onestitate Conform regulii de distribuție corectă, oamenii ar trebui să fie recompensați proporțional cu contribuția lor personală De exemplu, o companie vrea să trimită doi manageri la un program de formare costisitor și important din punct de vedere profesional Folosind regula distribuției corecte, compania decide să trimită doi manageri care sunt considerați cei mai merituoși pe baza performanței lor Potrivit companiei, aceste două persoane au adus cea mai mare contribuție la prosperitatea acesteia în ceea ce privește abilitățile, eforturile lor; sunt candidați la promovare și, prin urmare, sunt trimiși la formare În acest caz, este „corect” să oferi instruire celor doi manageri cei mai competenți și promițători Egalitatea Regula echității în distribuție prevede că toată lumea ar trebui să aibă șanse egale de a primi recompense, indiferent de caracteristicile de diferențiere precum abilitatea Egalitatea în adevăratul sens al cuvântului implică o selecție aleatorie a solicitanților pentru formare Deoarece organizațiile nu iau decizii la întâmplare, trebuie utilizată o regulă de egalitate ajustată În exemplul de mai sus, există două „posturi vacante” pentru formare, așa că managerii sunt împărțiți în două categorii, de exemplu, după sex Compania selectează apoi cel mai calificat manager de sex masculin și cel mai calificat manager de sex feminin Alegerea candidatului „cel mai calificat” se bazează pe regula onestității, iar împărțirea în bărbați și femei se bazează pe regula egalității În acest caz, este „corect” să oferim posibilitatea de a preda ambelor sexe Nevoie Regula nevoilor de distribuție prevede că recompensele trebuie distribuite în funcție de nevoile individuale Astfel, luarea în considerare a faptului că o persoană are nevoie de ceva este percepută ca fiind corectă Compania selectează doi manageri care, mai mult decât alții, au nevoie să-și dezvolte abilitățile profesionale printr-un program de formare adecvat (indiferent de sex) În acest caz, este „corect” să alegeți pentru formare cei doi manageri care au cel mai mult nevoie de formare Justiția organizațională Nu este greu de imaginat că oamenii ar putea să nu fie de acord cu privire la care dintre reguli ar fi „cea mai corectă” în selectarea managerilor pentru formare O soluție posibilă este împărțirea participanților, oferind un loc în funcție de meritul profesional și altul în funcție de nevoi Dacă cel mai profesionist manager este o femeie, locul al doilea ar trebui să fie oferit bărbatului care are cea mai mare nevoie de pregătire În această distribuție, alegerile sunt făcute (parțial) pe baza echității, egalității și nevoii Cu toate acestea, unii ar putea considera că este nedrept ca egalitatea și nevoia să primească o atenție egală și sugerează ca candidații pentru formare să fie selectați numai pe baza nevoii (sau a onestității) Acest lucru poate fi argumentat prin faptul că cei mai de succes manageri în mod clar nu au nevoie de pregătire - lucrează deja destul de bine Sau, formarea ar putea fi văzută ca o recompensă pentru primii doi manageri dintr-o companie, făcându-i mai probabil să-și îmbunătățească abilitățile Dezacordurile cu privire la distribuția corectă (și neloială) sunt frecvente Deoarece regulile de distribuție se bazează pe valori, nicio regulă nu poate fi în esență adevărată sau falsă În mod obișnuit, organizațiile rezolvă conflictele legate de regulile de distribuție încercând să cadă de acord asupra regulii care este „cel mai corectă” de urmat sau distribuind diferite beneficii în conformitate cu reguli diferite Leung ( ) atrage atenția asupra relației dintre orientările culturale și preferințe în distribuirea recompenselor Unele culturi (simbolizate de Statele Unite) prețuiesc individualismul și se concentrează pe interesele, nevoile și obiectivele individuale În alte culturi, pe care Asia le simbolizează, colectivismul este apreciat, astfel încât interesele, nevoile și scopurile grupului sunt în centrul atenției Culturile individualiste favorizează regula onestității, care pune accent pe competiție și câștig personal Culturile colectiviste favorizează regula egalității, care pune accent pe solidaritate, armonie și coeziune Kabanoff notează că preferința colectivă pentru anumite strategii de distribuție depinde de predominanța unei orientări individualiste sau colectiviste (Kabanoff, ) Este adesea dificil să ajungeți la un acord asupra corectitudinii, iar diferențele de opinie cu privire la problema echității în cadrul unei organizații pot avea consecințe pe termen lung (a se vedea Note ) corectitudine procedurală Al doilea tip major de justiție este justiția procesuală, care se referă la corectitudinea metodelor utilizate pentru obținerea rezultatelor După cum termenul în sine arată clar, se referă la corectitudinea subiectivă a politicilor și procedurilor utilizate pentru a lua decizii În esență, diferența dintre justiția distributivă și justiția procesuală este diferența dintre conținut și proces care stă la baza multor abordări filozofice ale studiului justiției Capitolul Comportamentul și atitudinile organizaționale NOTE Ce înseamnă să fii „corect”? Ce înseamnă să fii „corect”? Desigur, dreptatea poate fi înțeleasă în moduri diferite Odată am devenit participant la o situație în care au apărut contradicții între diferite puncte de vedere asupra acestei probleme Un om bogat a murit El a lăsat moștenire milioane de dolari unei universități pentru a-i sprijini pe studenți Universitatea a investit acești bani în așa fel încât a adus % pe an, sau de mii de dolari pe an Astfel, în fiecare an, universitatea ar putea aloca de dolari pentru a sprijini studenții și să nu folosească cei milioane de dolari inițiali Universitatea a înființat o comisie pentru a asigura cea mai echitabilă distribuție de de dolari Am fost membru al comisiei În discuția despre ceea ce este „cel mai corect”, au fost exprimate trei puncte de vedere Susținătorii primului punct de vedere s-au oferit să răsplătească financiar pe cei mai de succes studenți „Cele mai buni” urmau să fie selectați pe baza notelor înalte și a performanței la testele standardizate Această universitate era renumită pentru programele sale de inginerie și agricultură, discipline care atrăgeau mai mulți bărbați decât femei Deoarece aceste cursuri au atras mulți candidați talentați la universitate și pentru că marea majoritate a acestor solicitanți erau bărbați, majoritatea beneficiarilor de recompense financiare ar fi probabil bărbați Susținătorii celui de-al doilea punct de vedere au susținut că universitatea se străduiește să acopere toate grupurile sociale - reprezentanți de ambele sexe, diferite grupuri rasiale și de vârstă, persoane cu dizabilități fizice etc Prin urmare, sprijin financiar ar trebui acordat studenților care reprezintă diferite grupuri În acest fel, universitatea își va demonstra angajamentul de a construi un corp studentesc divers Al treilea punct de vedere a fost alocarea banilor în funcție de nevoile financiare S-a susținut că cea mai bună utilizare a banilor ar fi aceea de a oferi studenților posibilitatea de a obține o educație universitară pe care altfel nu și-ar putea permite Prin urmare, beneficiarii sprijinului financiar ar fi trebuit să fie studenții cei mai nevoiași Acestea au fost cele trei direcții principale în luarea în considerare a problemei unei distribuiri „echitabile” a banilor M-a frapat nu doar cât de diferiți ar fi destinatarii în funcție de strategia aleasă, ci și de legitimitatea fiecărei strategii Adică, mi s-a părut că toate pozițiile sunt corecte într-un anumit sens - fiecare dintre ele, după părerea mea, era justificată Părțile au argumentat despre diferențele dintre o bursă și un ajutor financiar, precum și intențiile unui binefăcător decedat cu privire la distribuirea banilor acestuia Decizia financiară a comisiei a reflectat un compromis - o rezolvare (echitabilă) a contradicțiilor dintre diferitele standarde de corectitudine O parte din fonduri a fost alocată pentru a ajuta studenții nevoiași Cealaltă parte trebuia să fie distribuită în funcție de nivelul de abilități academice, iar destinatarii trebuiau să provină din diferite grupuri sociale Această decizie nu a fost susținută cu entuziasm de membrii comisiei, dar i s-a părut acceptabilă tuturor Dacă ați fi membru al comisiei, ce poziție ați lua în problema repartizării fondurilor? Justificați-vă punctul de vedere Folger și Greenberg ( ) sugerează că echitatea procedurală poate fi caracterizată prin două dimensiuni Prima subliniază rolul influenței individului asupra procesului Procedurile sunt percepute ca fiind mai corecte dacă persoanele afectate au posibilitatea de a influența procesul Justiție organizațională luarea deciziilor sau să participe direct la aceasta Schminke, Ambrose & Cropanzano ( ) au descoperit că nivelurile mai ridicate de participare a angajaților la luarea deciziilor organizaționale sunt asociate cu niveluri mai ridicate de corectitudine procedurală subiectivă Al doilea parametru se concentrează pe componentele structurale ale procesului Astfel, justiția procesuală se dovedește a fi o funcție a măsurii respectării sau încălcării regulilor procedurale Conform regulilor procedurale, deciziile trebuie luate în mod consecvent, imparțial, pe baza celor mai sigure informații, precum și cu un rezultat care poate fi schimbat Aplicând noţiunea de corectitudine procedurală, de exemplu, unui sistem de selecţie a personalului, se pot distinge mai multe componente ale unui proces de selecţie corectă (Gilliland, ) În mod ideal, testul de selecție ar trebui să fie legat de locul de muncă (sau, mai exact, din punctul de vedere al solicitantului, să aibă valabilitate evidentă), să permită candidatului să-și demonstreze abilitățile, iar toți solicitanții să fie evaluați în mod egal În plus, candidații ar trebui să primească feedback în timp util cu privire la acceptare sau neangajare În timpul procesului de selecție, aceștia trebuie să primească informații corecte și tratați cu respect Rețineți că aceste aspecte ale echității procedurale au de-a face cu procesul de selecție, nu cu rezultatul, adică cu decizia de a accepta sau de a nu accepta un solicitant (care este legat de echitatea distribuției) Leventhal ( ) identifică șase criterii pentru corectitudinea procedurilor Pentru a fi considerată corectă, procedura trebuie să fie: ) consecventă; ) imparțial; ) exacte; ) corectabil în caz de eroare; ) reprezentant al tuturor părților interesate; ) pe baza standardelor etice general acceptate Folger și Cropanzano ( ) notează că validitatea acestor criterii a fost confirmată de cercetări Lind și Tyler (Lind & Tyler, ) au dezvoltat un model de valori de grup menit să explice, în special, de ce oamenii prețuiesc apartenența la diferite grupuri sociale Autorii pleacă de la poziția că identificarea grupului aduce satisfacție Oamenii vor să aparțină unor grupuri sociale și să stabilească legături sociale care există în cadrul grupului Un motiv pentru a lupta pentru apartenența la grup este că grupul promovează autoafirmarea Oferă sprijin emoțional și un sentiment de apartenență În plus, grupul este o sursă importantă de resurse materiale Lind și Tyler identifică trei puncte principale în crearea unui sentiment de corectitudine procedurală într-un grup Prima este neutralitatea Într-o lungă istorie de relații, oamenii nu pot obține întotdeauna ceea ce își doresc Ei trebuie să facă compromisuri, să socotească cu dorințele și nevoile celorlalți Individul presupune că, în timp, toți membrii grupului vor primi ceea ce merită ca urmare a utilizării unor proceduri decizionale corecte Prima propoziție a conceptului de valoare de grup este că oamenii vor acorda în primul rând atenție dacă grupul a creat un câmp neutru de acțiune (adică un „camp de concurență echitabil”) în care problemele sau conflictele pot fi rezolvate Capitolul Comportamentul și atitudinile organizaționale A doua este încrederea Durata apartenenței la un grup duce la faptul că o persoană se concentrează pe intențiile altor persoane Încrederea implică încrederea că liderii grupului au intenții bune și încearcă să se comporte față de ceilalți membri ai grupului în mod corect și rezonabil Întrucât oamenii sunt în organizație pe termen lung, loialitatea lor depinde de percepția a ceea ce li se va întâmpla în timp Dacă ei cred că liderii organizației se străduiesc să fie corecți și imparțiali, ei vor dezvolta un angajament puternic față de grup Cu toate acestea, atunci când încrederea este subminată, cum ar fi atunci când angajații își pierd locul de muncă din vina lor (de exemplu, din cauza concedierilor), sentimentul de corectitudine procedurală este încălcat Al treilea punct este poziția socială a unei persoane într-un grup Interacțiunea socială interpersonală vă permite să obțineți informații despre statutul dvs în grup Atitudinea politicoasă și respectuoasă implică faptul că liderii grupului cred că membrii acestuia au un statut înalt în grup Dacă membrii grupului sunt tratați nepoliticos, își dau seama că sunt percepuți ca oameni cu statut scăzut în grup Dacă liderii arată respect pentru drepturile lucrătorilor ca membri ai grupului, lucrătorii înțeleg că aceste drepturi vor fi respectate, iar încălcarea drepturilor, dimpotrivă, pune la îndoială existența acestora Rezumând pe scurt, modelul valorilor de grup se bazează pe presupunerea că oamenii sunt interesați de relațiile pe termen lung cu organizația, că nu consideră aceste relații ca un singur episod de interacțiune (Tyer, ) Astfel, conform modelului valoric de grup, apartenența pe termen lung la un grup depinde de factori care contribuie la formarea simțului justiției procesuale Corectitudinea interacțiunii Al treilea tip de justiție organizațională este corectitudinea interacțiunii Corectitudinea interacțiunii, la rândul său, are două componente: interpersonală și informațională Justiția interpersonală se manifestă sub forma preocupării pentru oameni și a respectului pentru demnitatea lor Demonstrarea de curtoazie și respect pentru drepturile cetățenilor întărește percepția asupra justiției de către autorități precum poliția și instanțele În mod similar, scuzele îmbunătățesc justiția interpersonală, deoarece implică expresia remușcării și permit persoanei să se distanțeze de efectele negative ale acțiunilor sale După cum subliniază Folger și Skarlicki ( ), de obicei nu costă nimic să fii politicos Lipsa de curtoazie, sensibilitate și empatie pentru durerea emoțională cauzată de organizație nu face decât să exacerbeze trauma După cum se va observa în secțiunea privind violența la locul de muncă, răzbunarea lucrătorilor care încearcă să-și rănească fizic managerii sau colegii de muncă se bazează pe ceea ce ei văd ca o lipsă de curtoazie și corectitudine Folger și Scarlicks rezumă: „Curtoazia costă mai puțin decât crezi și mai bine decât îți dai seama Cu alte cuvinte, politețea este justificată de o sută de ori” (p ) Justiția informațională se manifestă sub forma furnizării de informații despre procedurile organizaționale, ceea ce demonstrează respectul pentru interese Comportamentul civil în organizație persoană Individul trebuie să primească explicații adecvate cu privire la procedurile utilizate pentru a determina rezultatele dorite Pentru ca explicațiile să fie percepute drept corecte, o persoană trebuie să fie sigură că au fost date din motive sincere (adică, fără motive ascunse) și motive temeinice Deoarece această formă de justiție organizațională este de obicei facilitată de schimbul deschis de informații, termenul de informație este folosit pentru a se referi la ea Unul dintre studiile lui Greenberg (Greenberg, ) ia în considerare un exemplu de justiție interpersonală și informațională Angajații unei companii mari au primit două anunțuri de interzicere a fumatului la locul de muncă Anunțurile au variat în ceea ce privește cantitatea de informații furnizate despre necesitatea interdicției și gradul de simpatie față de impactul interdicției asupra lucrătorilor Unii lucrători au primit informații cuprinzătoare despre motivele interzicerii fumatului, în timp ce altor lucrători au primit doar informații minime În plus, unii angajați au primit un mesaj personal de simpatie („Înțelegem că această inovație va crea dificultăți celor dintre voi care fumați Fumatul este o formă de dependență și este foarte greu să scăpăm de el Înțelegem pe deplin acest lucru și facem nu vrei, te fac să suferi”), în timp ce alți angajați au primit un mesaj mai puțin simpatic („Înțeleg că renunțarea la fumat este dificilă, dar interzicerea fumatului este în interesul cauzei noastre Și bineînțeles, interesele cauzei trebuie luate în considerare mai întâi”) Imediat după anunț, angajații au completat chestionare menite să identifice atitudini specifice față de interzicerea fumatului Deși fumătorii înrăiți au fost cei mai dezaprobatori față de interdicție, aceștia au avut cea mai mare creștere a acceptării, după ce au furnizat informații complete într-o manieră simpatică Adoptarea interdicției de către nefumători a depins cel mai puțin de forma anunțului Indiferent dacă au fumat sau nu, toți participanții au fost de acord că corectitudinea procedurală a implicat furnizarea de informații complete într-o manieră simpatică din punct de vedere social Pe baza unei meta-analize ample a de ani de cercetare în domeniul justiției organizaționale, Colquitt și colab (Colquitt și colab , ) au concluzionat că atât corectitudinea distribuțională, cât și cea procedurală, precum și ambele tipuri de corectitudine interațională (echitatea interpersonală și informațională) oferă o dispersie incrementală ( varianță incrementală) în percepția corectitudinii la locul de muncă Deși diferiți parametri ai justiției nu sunt absolut independenți, fiecare dintre ei reflectă una dintre fațetele justiției Comportamentul civic într-o organizație Abordarea clasică a luării în considerare a muncii este de a o descompune în sarcini separate De fapt, analiza postului (vezi capitolul ) urmărește să identifice doar astfel de sarcini Evaluarea performanței la locul de muncă (a se vedea capitolul ) are ca scop stabilirea cât de bine îndeplinesc angajații sarcinile care sunt direct legate de munca lor Cu toate acestea, cercetătorii au descoperit că Capitolul Comportamentul și atitudinile organizaționale unii angajați contribuie la prosperitatea și eficiența organizației prin desfășurarea unor activități care sunt în afara sferei responsabilităților lor de serviciu Adică fac eforturi suplimentare care nu sunt cerute sau așteptate de la angajat Acest fenomen este cel mai frecvent denumit comportament de cetățenie organizațională Uneori sunt folosiți și termenii comportament prosocial, comportament în afara rolului și comportament contextual Am menționat deja comportamentul contextual în capitolul despre criterii Organ (Organ, ) numește o persoană care manifestă un comportament civic într-o organizație un „soldat bun” Comportamentul civic are mai multe dimensiuni (Organ, ; Van Dyne, Graham & Dienesch, ) Cele mai frecvente cinci sunt: Altruismul (numit și comportament de ajutor) reflectă dorința de a ajuta anumite persoane să îndeplinească sarcini importante pentru organizație Conștiința include punctualitatea, prezența care depășește norma de grup, respectarea judicioasă a regulilor, instrucțiunilor și procedurilor companiei Politețe (politețe) - o atitudine precaută și politicoasă față de drepturile altor persoane Persistența (sportivitatea) - evitarea plângerilor, insultelor mărunte, bârfelor și problemelor de „umflare” Cetăţenia (virtutea civilă) este o participare responsabilă la viaţa politică a organizaţiei A fi cetățean înseamnă a fi conștient nu numai de problemele organizatorice actuale, ci și de chestiuni mai „mondane”, precum participarea la ședințe, răspunsul la apeluri interne, exprimarea opiniei cu privire la diverse probleme Cetățenia este considerată a fi cea mai valoroasă manifestare a comportamentului civic într-o organizație, deoarece adesea implică sacrificarea eficienței individuale Managerii apreciază foarte mult angajații care demonstrează un comportament prosocial Și acest lucru este justificat, deoarece cei din urmă fac mai mult decât le cere munca Cu toate acestea, Bolino (Boino, ) notează că lucrătorii al căror comportament este considerat prosocial pot fi atât „soldați buni”, cât și „actori buni” Soldații buni acționează dezinteresat în interesul organizației lor, în timp ce actorii buni acționează prosocial din motive egoiste, dorind să-și îmbunătățească reputația în organizație Cercetătorii au arătat valoarea strategică a comportamentului prosocial pentru lucrători (Hui, Lam & Law, ) Lucrătorii pentru care comportamentul prosocial a fost un mijloc de a obține o promovare (și de fapt au primit una) apoi au început adesea să se comporte mai puțin prosocial Astfel, comportamentul prosocial are valoare instrumentală ca mijloc de creștere a probabilității de promovare, dar după creșterea valorii sale instrumentale scade Într-un studiu empiric al procedurii de evaluare a performanței, Comportamentul civil în organizație Gradul de influență a comportamentului civic asupra evaluării succesului muncii a fost actualizat MacKenzie, Podsakoff & Fetter ( ) au studiat trei măsuri obiective ale productivității săptămânale legate de vânzări într-un eșantion de agenți de asigurări Pe lângă acești trei indicatori, au fost măsurați diverși parametri ai comportamentului civic în organizație și au fost utilizate evaluări manageriale ale performanței generale a muncii Rezultatele au indicat că evaluările subiective ale managerilor asupra muncii agenților au fost determinate atât de nivelul obiectiv al productivității, cât și de altruismul și cetățenia agenților Podsakoff, Ahearne și MacKenzie ( ) raportează că altruismul și rezistența au un efect semnificativ asupra performanței echipelor de lucru într-o fabrică de hârtie, în timp ce altruismul este asociat cu calitatea muncii Allen și Rush ( ) au arătat că, având în vedere niveluri egale de predare, elevii apreciază profesorii care prezintă niveluri ridicate de comportament civic mai mult decât profesorii care prezintă niveluri scăzute de comportament civic într-o organizație Există toate motivele pentru a pune întrebarea - care sunt originile comportamentului civic în organizație, adică sunt manifestările comportamentului prosocial rezultatul caracteristicilor personale (relativ stabile) sau acțiunile organizației contribuie la dezvoltarea unui astfel de comportament în rândul angajati? Cercetările confirmă existența atât a unor premise personale, cât și situaționale pentru comportamentul civic într-o organizație Prezența factorilor de personalitate confirmă modelul de personalitate Big Five (vezi capitolul ) Există două dimensiuni ale celor cinci mari care sunt relevante pentru comportamentul civic într-o organizație Prima, prietenia, are de-a face cu cât de ușor se înțelege o persoană cu ceilalți oameni sau cât de bine intenționați este în relațiile interpersonale Al doilea parametru - conștiința - este asociat cu fiabilitatea, punctualitatea, disciplina Studiile arată că unii oameni, având anumite calități personale, sunt mai predispuși la comportament civic decât alții După cum notează McNeely și Meglino ( ), o organizație poate promova comportamentul prosocial prin selectarea candidaților care au scoruri ridicate la prietenie și conștiinciozitate În centrul celei de-a doua explicații a comportamentului civic în organizație - premise situaționale - se află conceptul de justiție organizațională Dacă angajații cred că sunt tratați corect, își vor trata mai bine locurile de muncă Organ ( ) emite ipoteza că percepțiile de corectitudine pot influența comportamentul prosocial determinând lucrătorii să-și definească relația cu organizația ca un schimb social În schimbul social, pentru a asigura un tratament echitabil, lucrătorii vor afișa elemente de comportament civic la propria discreție Cu toate acestea, în măsura în care atitudinea unei organizații este percepută ca fiind nedreaptă, va exista o tendință ca relația să revină la un cadru mai rigid Astfel, într-o relație de încredere cu organizația, angajatul aduce o contribuție mai mare decât i se cere formal Dacă relaţia Capitolul Comportamentul și atitudinile organizaționale organizația este percepută ca fiind nedreaptă, angajatul se va întoarce pentru a-și îndeplini numai atribuțiile Pentru a testa această ipoteză, au fost explorate legăturile dintre unele forme de justiție organizațională (justiția distributivă și justiția procesuală) și comportamentul civic (Moogschap, ) Relația dintre justiția organizațională și comportamentul civic este prezentată grafic în fig Se așteaptă ca angajații să manifeste un comportament civic, deoarece considerau acțiunile organizației drept corecte (atât în ceea ce privește distribuția, cât și procedurile) S-a descoperit că comportamentul civic într-o organizație este asociat cu percepțiile de corectitudine procedurală, dar nu cu echitatea distribuțională În plus, dimensiunea politeței în comportamentul civic s-a dovedit a fi cel mai strâns legată de corectitudinea procesuală Angajații care credeau că superiorii lor direcți îi tratau personal în mod echitabil aveau mai multe șanse să demonstreze un comportament civic Principala implicație a acestor rezultate este că managerii de linie (supraveghetorii) pot influența direct comportamentul civic al lucrătorilor dintr-o organizație Percepțiile angajaților cu privire la corectitudine s-au bazat pe utilizarea sau neutilizarea procedurilor de către supraveghetori pentru a asigura corectitudinea Autorul studiului (Moogshop, ) concluzionează că, dacă supervizorii caută să îmbunătățească nivelul de comportament civic al angajaților, ei ar trebui să aibă grijă de corectitudine în interacțiunea lor cu ei Studiile ulterioare au confirmat concluzia despre schimbul reciproc dintre muncitor și organizație Organizațiile care sunt percepute ca fiind corecte și care onorează comportamentul dezirabil al angajaților sunt capabile să culeagă beneficiile comportamentului lor civic Studiile comportamentului civic reflectă diversitatea comportamentului muncii din punct de vedere organizațional și social Există, de asemenea, diferențe interculturale în înțelegerea comportamentului civic De exemplu, lucrătorii din Hong Kong și Japonia s-au dovedit a fi mai probabil decât lucrătorii din SUA și Australia să considere anumite aspecte ale comportamentului civic într-o organizație ca fiind o parte obligatorie a locului de muncă (Lam, Hui & Law, ) Comportamentul civic este legat de percepția dreptății organizaționale și poate fi considerat ca unul dintre parametrii schimbului social între angajat și organizație Următoarea secțiune a capitolului va fi dedicată unui alt aspect al schimbului social - contractul psihologic, precum și consecințele încălcării acestuia Organizațional Organizațional-civil comportamentul justiției Justiţie distributie procedural justiţie Altruism Conștiință Politețe Forțe Cetățenie Orez Relația dintre justiția organizațională și comportamentul civic într-o organizație Sursa: Relația dintre justiția organizațională și comportamentele de cetățenie organizațională: Percepțiile corectitudinii influențează cetățenia angajaților? RH Moorman, , Journal of Applied Psychology, , p Contractul psihologic contract psihologic Rousseau ( ) vede contractul psihologic ca o relație de schimb între lucrătorul individual și organizație Acesta nu este un contract formal, scris între două părți, ci o relație implicită bazată pe contribuții reciproce Contractul psihologic este înțelegerea de către angajat a obligațiilor reciproce care există în cadrul organizației Angajații au anumite idei despre care sunt obligațiile organizației față de ei, precum și care sunt obligațiile lor față de organizație Astfel, angajatul poate presupune că organizația a fost de acord să garanteze munca și să ofere oportunități de carieră în schimbul unei munci conștiincioase și al loialității angajaților Contractul psihologic este orientat spre viitor Fără perspectiva unui schimb în viitor, niciuna dintre părți nu va avea un stimulent să ofere ceva celeilalte părți, iar relația dintre părți se poate rupe Contractul se bazează pe convingerea că a fost făcută un fel de promisiune și că ambele părți sunt de acord cu termenii și condițiile contractului Înțelegerea sau perceperea promisiunilor și consimțământului implicit este fundamentul contractului psihologic Fiecare parte consideră că ambele părți au făcut o promisiune și au acceptat aceiași termeni ai contractului (Rousseau, ) Cu toate acestea, acest lucru nu înseamnă neapărat că ambele părți au aceeași înțelegere a tuturor termenilor contractului Fiecare dintre părți consideră doar că înțeleg în mod egal toți termenii contractului Contractul psihologic nu este creat o dată pentru totdeauna, ci este revizuit constant pe toată perioada de activitate a angajatului în organizație Cu cât relația durează mai mult și cu cât părțile interacționează mai mult, cu atât mai multe „contribuții” reciproce pot fi incluse în contract Rousseau & Parks ( ) au descoperit că angajarea în sine este trăită ca o promisiune (un contract implicit pentru un loc de muncă în viitor) și că performanța lucrătorului este percepută ca o contribuție (o modalitate de a recompensa acea promisiune) Robinson, Kaatz & Rousseau ( ) au studiat schimbarea în timp a contractelor psihologice Ei au descoperit că după doi ani de muncă, angajații încep să creadă că datorează mai puțin angajatorului, în timp ce angajatorul le datorează mai mult Rousseau crede că contractele psihologice sunt pe un continuum de la tranzacțional la relațional Contractele tranzacționale se caracterizează prin termene scurte și responsabilități specifice Principala forță motrice din spatele schimbului sunt resursele financiare Contractele relaționale se caracterizează prin relații pe termen lung cu obligații difuze Contractele tranzacționale se bazează pe interesul propriu, în timp ce contractele relaționale presupun recunoașterea valorii relației în sine, în care o parte poate pune interesele imediate ale celeilalte mai presus de ale lor La capătul relațional al continuumului, responsabilitățile sunt nedefinite, în continuă evoluție și schimbare Aceste contracte sunt pe termen lung și includ nu doar financiar, ci și socio-emoțional Afaceri și, respectiv, relațional - Notă științific ed Capitolul Comportamentul și atitudinile organizaționale resurse precum loialitatea și afilierea Figura ilustrează continuumul contractelor psihologice și gama de comportamente sociale într-o organizație Natura contractului psihologic tranzacționale relaționale Violenţă Amenințări Neglijență Negativism Conștiință Fortate Politețe Cetățenie Altruism Detaşare i Devotament Orez Relația dintre contractul psihologic și comportamentul social Sursa: „TiII Death Do Us Part ”: Changing Work Relationships in the s, JM Parks & DL Kidder, , în Trends in Organizational Behavior, Voi (p ), editat de CL Cooper & DM Rousseau, New York: Wiley Toate contractele au un element de autoritate Puterile pot fi distribuite între cele două părți în mod egal (simetric) sau nu în mod egal (asimetric) Pentru relațiile de muncă, puterile asimetrice sunt cele mai caracteristice Asimetria puterii afectează caracterul voluntar perceput al relației de schimb, împărțind cele două părți în redactori de contracte (cu putere relativ mai mare) și acceptanți de contracte (cu putere relativ mai mică) Nu este ușor pentru angajați ca acceptanți de contract să existe într-o relație de muncă Acest lucru poate duce la o pierdere subiectivă a controlului în relație, ceea ce crește sentimentul de nedreptate și resentimente în cazurile în care angajatul percepe o încălcare a contractului Întrucât angajatorul are mai multă putere, termenii contractului pot fi dictați salariatului, care are mai puțină putere și este obligat fie să accepte acești termeni, fie să înceteze raportul de muncă Încălcări ale contractelor psihologice Contractul psihologic este rupt atunci când fiecare parte percepe cealaltă parte ca neîndeplinirea obligațiilor sale În tabel enumeră tipurile comune de încălcări organizaționale ale contractului psihologic și oferă exemple de declarații relevante ale angajaților Neîndeplinirea de către una dintre părți a obligațiilor sale față de cealaltă parte poate distruge atât relația, cât și credința celeilalte părți în existența obligațiilor reciproce Încălcările angajatorului pot afecta nu numai percepția angajatului cu privire la ceea ce îi datorează angajatorului, ci și percepțiile pe care angajatorul este obligat să le ofere în schimb Încălcarea contractului psihologic distruge chiar factorii (cum ar fi încrederea) care duc la relații Schimbându-și cuvântul, angajatorul se supune Nevoia de apartenență - Notă științific ed Contractul psihologic îndoiește-te de onestitatea ta O încălcare a contractului semnalează că intențiile inițiale ale angajatorului de a construi și menține o relație reciproc avantajoasă s-au schimbat sau au fost inițial false Cercetătorii au descoperit că o încălcare a contractului psihologic afectează negativ intenția angajaților de a rămâne într-o organizație și satisfacția în muncă (Cavanaugh & Noe, ; Turnley & Feldman, ) Contractul psihologic leagă lucrătorul și angajatorul; acesta este un fel de garanție că, dacă fiecare parte își îndeplinește obligațiile, relația va fi reciproc avantajoasă Încălcările contractului slăbesc această legătură Tabelul Tipuri de încălcări ale contractului psihologic Tip de încălcare Definiție Exemple Instruire / Fără formare sau „Am promis că va fi instruire în vânzări dezvoltarea unei experiențe de învățare, contrar promisiunii de a face parte integrantă din formarea de marketing Acest lucru nu s-a întâmplat niciodată” Compensații Discrepanța dintre salariile promise și cele reale, plăți preferențiale, bonusuri „Mi s-au promis anumite plăți preferențiale Dar ei fie nu mi-au venit, fie a trebuit să lupt pentru ei ” Promovare Planul de promovare „Mi s-a promis că într-un an nu respectă planul promis Voi avea șanse mari să fiu promovat la funcția de manager Deși am luat note excelente la munca mea, după un an nu am fost promovat ” Garanția locului de muncă Promisiunile cu garanția locului de muncă nu s-au îndeplinit „Compania a promis că nimeni nu va fi exclus din programul de formare, că nu vom fi atinși până la începerea plasării de personal Pentru aceste garanții am primit un salariu mai mic Și apoi compania a concediat patru oameni din programul de formare ” Feedback Feedback-ul și recenziile nu sunt furnizate conform promisiunii „Nu am primit feedback despre munca mea așa cum am promis ” Oameni Angajatorul, în opinia angajatului, a furnizat informații înșelătoare despre persoanele care lucrează în firmă (cu privire, de exemplu, experiență, stil de lucru sau reputație) „Mi s-a promis că munca va fi dinamică, că aș avea sarcini dificile pe care ar trebui să le rezolv mână în mână cu cei mai deștepți oameni din afacere o minciună Imaginea adevărată a afacerilor a început să iasă la iveală când s-a încheiat munca intensivă într-una dintre cele mai bune de companii din țară Sursa: Violating the Psychological Contract: Not the Exception but the Norm, SL Robinson & DM Rousseau, , Journal of Organizational Behavior, , pp - Capitolul Comportamentul și atitudinile organizaționale Care sunt reacțiile tipice ale angajaților la încălcarea contractului psihologic? Robinson et al ( ) au constatat că, după încălcări, contractul psihologic devine mai puțin relațional și mai tranzacțional Angajații se retrag de la aspectele socio-emoționale ale muncii și se concentrează pe beneficiile materiale ale relației Aceasta duce la o creștere a distanței psihologice dintre angajat și angajator și face contractul mai tranzacțional Au fost identificate cinci reacții consecutive ale angajaților la încălcări ale contractului psihologic Prima reacție este o exprimare a opiniei (voise): angajatul își exprimă îngrijorarea cu privire la încălcare și încearcă să restabilească contractul Sa constatat (Dulebohn, ) că lucrătorii sunt reticenți în a folosi mecanisme formale pentru a-și exprima opiniile, deoarece se tem că acest lucru va duce la măsuri de represalii din partea managementului Lucrătorii care folosesc mecanisme formale pentru a-și exprima opiniile (sistem de plângere sau de apel) sunt adesea etichetați ca dizidenți organizaționali și au răspuns cu represalii Prin urmare, este mai probabil ca angajații să folosească tactici de influență implicită asupra corectitudinii procedurale Dacă exprimarea unei opinii nu duce la succes, aceasta este urmată de tăcere (tăcere) Tăcerea implică acordul cu organizația, dar pierderea loialității Tăcerea este urmată de retragere (retragere), caracterizată prin pasivitate, neglijență și sustragere de la răspundere Apoi poate avea loc distrugerea, prin care lucrătorii se răzbune pe angajator furând, amenințănd, sabotând și, în cazuri extreme, încercând violență împotriva celor pe care îi percep a fi autorii încălcării Tema violenței la locul de muncă va fi discutată mai detaliat într-o secțiune ulterioară a acestui capitol În cele din urmă, în faza de ieșire, angajații părăsesc organizația sau își instigă propria reziliere Cercetările sugerează că percepțiile de corectitudine joacă un rol important în răspunsurile la încălcarea contractului psihologic În special, echitatea procedurală este deosebit de importantă pentru lucrătorii al căror contract relațional a fost încălcat Utilizarea de către o organizație a procedurilor corecte poate atenua impactul unei încălcări a contractului asupra unui angajat Parks și Kidder ( ) subliniază cel puțin trei aspecte importante privind contractul psihologic care nu sunt bine înțelese Prima este poziția angajatorului în contract și percepția acestuia cu privire la încălcările contractului de către angajat În majoritatea studiilor, contractul este examinat din perspectiva lucrătorului (vezi „Notele ”) În al doilea rând, ce se întâmplă atunci când sunt îndeplinite termenii contractului psihologic Nu este complet clar dacă contractul devine relațional pe măsură ce fondul de comerț crește în legătură cu îndeplinirea promisiunilor A treia întrebare este că știm foarte puține despre dacă contractul psihologic poate fi restabilit odată ce acesta a fost rupt Printr-o analiză multinațională, Rousseau și Schalk ( ) au concluzionat că contractul psihologic ca schimb bazat pe promisiuni există într-o mare varietate de societăți În lumina globalizării afacerilor, este probabil ca natura diferențelor culturale din contractul psihologic să continue să se schimbe Răspunsuri individuale la contracție NOTE Aşteptări reciproce Conceptul de contract psihologic poate fi extins prin transferul lui de la lucrători la studenți și ucenici Contractul psihologic presupune o serie de așteptări reciproce ale părților în relație între ele Ce așteaptă elevii de la profesorii lor? Așteptările rezonabile includ așteptarea că profesorii vor fi suficient de calificați pentru a-și preda materia, că vor evalua în mod corect performanța elevilor la clasă și că atitudinea lor personală față de elevi nu se va reflecta în note Ai fost vreodată într-o clasă în care una sau mai multe dintre aceste așteptări nu au fost îndeplinite în opinia ta? Dacă da, cum v-a afectat acest lucru atitudinea față de profesor, clasă și școală? Dacă, în opinia dumneavoastră, contractul dintre elevi și profesor a fost rupt, este logic să presupuneți că atitudinea și eventual comportamentul dumneavoastră (de exemplu, prezența și performanța academică) s-au schimbat în mod negativ Totuși, contractul psihologic include așteptări reciproce - în acest caz, inclusiv așteptările profesorului însuși în raport cu elevii Ce așteaptă profesorii de la elevii lor? Așteptările rezonabile includ așteptarea că studenții se vor strădui pentru cunoștințe, vor finaliza sarcinile la timp și vor respecta instituția de educație Ați fost vreodată într-o clasă în care ați simțit că așteptările profesorului sunt încălcate de către elevi? Dacă da, cum a reacționat profesorul la asta? Contractul psihologic se aplică ambelor părți, dar știm mai puțin despre așteptările unei organizații de la membrii săi decât despre așteptările membrilor organizației față de ea însăși De exemplu, asiaticii preferă în mod tradițional să stabilească relații între părți și abia apoi să efectueze tranzacții comerciale, în timp ce culturile occidentale preferă să creeze relații prin tranzacții comerciale repetitive Probabil, în viitor, ambele stiluri vor apărea într-o formă nouă, modificată Următorul capitol va analiza una dintre încălcările fundamentale ale contractului psihologic, decizia unei organizații de a-și reduce personalul Astfel de decizii demonstrează o diferență semnificativă de putere între angajator și angajat și sunt asociate cu o pierdere completă a controlului de către angajat După cum sa menționat în capitolul , disponibilizările afectează mii de lucrători în fiecare an și schimbă natura contractului psihologic Răspunsuri individuale la contracție După cum s-a menționat în capitolul , reducerea organizațională afectează nu numai lucrătorii, ci și managerii de mijloc, precum și profesioniștii Aceste schimbări anunță o schimbare fundamentală în evoluția și natura comportamentului organizațional Această secțiune se va concentra pe reducerea personalului din perspectiva lucrătorilor, atât a celor care și-au pierdut locul de muncă, cât și a celor care au rămas (Kozlowski, Chao, Smith & Hedlund, ) Capitolul Comportamentul și atitudinile organizaționale „Reducerea va fi realizată cât mai uman posibil” Skop Adams Există o situație paradoxală în ceea ce privește reducerea O concediere este o decizie deliberată a unei organizații de a reduce personalul, adică are ca scop creșterea succesului organizației, dar are un impact negativ profund asupra vieții angajaților În centrul acestui paradox se află subminarea unui principiu consacrat al relațiilor de muncă, și anume că munca poate fi structurată în așa fel încât să beneficieze atât individul, cât și organizația Abrevierea evidențiază o realitate dură și nemiloasă: scopurile individului și scopurile organizației nu sunt întotdeauna compatibile Personal concediat Disponibilizările îi afectează cel mai direct pe cei care își pierd locul de muncă din cauza asta Angajații care au fost disponibilizați se confruntă cu perspectiva pierderii veniturilor Intervalul de timp dintre momentul în care angajatul a aflat că i s-a redus locul de muncă și data concedierii este de obicei de câteva săptămâni, și uneori chiar de zile Adesea, o persoană nu are timp să-și găsească un nou loc de muncă Buss și Redburn ( ) notează că la ani de la închiderea uneia dintre fabrici, % dintre lucrătorii acesteia sunt încă șomeri În plus, chiar și cei care obțin un loc de muncă ajung adesea să aibă locuri de muncă mai puțin atractive și mai puțin bine plătite Iar angajații cu competențe greu de utilizat în afara organizației, precum și angajații cu un nivel scăzut de educație, suferă pierderi financiare mari Angajarea are multe avantaje pe care o persoană le pierde atunci când își pierde locul de muncă O serie de simptome fizice cauzate de stres pot fi observate la persoanele care și-au pierdut locul de muncă Semnele de stres al șomerilor includ dureri de cap, probleme cu stomacul și hipertensiune arterială S-a descoperit că șomerii au simptome de așa-numita neputință învățată, niveluri mai scăzute de stima de sine și niveluri mai ridicate de depresie Lucrătorii cu guler alb și cei în vârstă sunt deosebit de sensibili la trădarea organizațională, demoralizarea și cinismul Problema stresului și a bunăstării este discutată mai detaliat în capitolul următor Personalul rămas În timp ce disponibilizările îi afectează în mod direct pe cei care își pierd locul de muncă, strategiile de concediere concepute pentru a îmbunătăți performanța unei organizații au, de asemenea, un impact asupra lucrătorilor care rămân în organizație Cei care rămân adesea reacționează coborând Răspunsuri individuale la contracție încredere și loialitate deoarece organizația a rupt contractul psihologic cu angajații săi (vezi Note ) Reacțiile lucrătorilor rămași la procesul de concediere, precum și reacțiile la atitudinea organizației față de lucrătorii disponibilizați, pot afecta negativ eficacitatea sa viitoare Angajații rămași lucrează în continuare pentru organizație, dar condițiile lor de muncă pot fi acum diferite de cele de până acum Pentru a rămâne în organizație, unii angajați trebuie să treacă la locuri de muncă mai puțin calificate Acest lucru poate fi asociat cu o reducere a salariului Strategiile de reducere a costurilor pot include performanța generală la locul de muncă, programele de lucru cu fracțiune de normă, orele de lucru reduse Deși lucrătorii afectați se confruntă cu o reducere a veniturilor, experiența lor este totuși mai puțin dureroasă decât în cazul unei pierderi complete a muncii Brockner și Greenberg (Brockner & Greenberg, ) au dezvoltat un model conceptual pentru reacțiile la concedieri ale angajaților care rămân în organizație Acest model se bazează pe conceptul de justiție organizațională Astfel, lucrătorii rămași se pot îndoi că disponibilizările au fost o reacție forțată și necesară la încetinirea activității economice, că cei disponibilizați au fost informați în prealabil, precum și corectitudinea regulilor utilizate în selecția candidaților pentru concediere și că organizația s-a ocupat de concedierea (de exemplu, dacă a fost oferită consiliere, plătită indemnizație de concediere etc ) Brockner, Davy & Carter ( ) au descoperit că lucrătorii rămași se simt vinovat față de colegii lor concediați, ceea ce duce la creșterea productivității Dar lucrătorii rămași devin mai puțin angajați față de organizație și adesea încep să caute locuri de muncă mai sigure NOTE Pierderea resurselor Pentru a înțelege impactul reducerii personalului asupra oamenilor care rămân într-o organizație, luați în considerare următoarea analogie: oamenii unei organizații sunt una dintre resursele acesteia (de aceea sunt adesea denumiți „resurse umane”) Organizația folosește angajații pentru a-și atinge obiectivele Lucrătorii au și resurse Una dintre resursele pe care le avem cu toții este timpul Fiecare persoană are de ore pe zi pentru a-și atinge obiectivele O reducere organizatorică care are ca rezultat o pierdere de % din personal este un lucru destul de comun Ce ai face dacă resursele de timp s-ar reduce cu %? Adică, în loc de o zi de de ore, ai avea o zi „scurtată” cu % (sau ore) – o zi de ore Trebuie să faci la fel ca înainte, dar acum ai ore mai puțin să o faci Ce ai schimba in viata ta? Dacă dormi în mod normal ore, ai dormi doar ore? Dacă aveți nevoie de ore pentru somn și ore pentru muncă, atunci veți avea doar ore pentru activitățile de zi cu zi, inclusiv mâncare, transport și odihnă Ați experimenta stres în astfel de condiții? Deși toți ne pierdem o parte din timp în fiecare zi, este puțin probabil ca această parte să fie de % Astfel, reducerea zilei noastre cu % nu ne va face neapărat mai eficienți Acest lucru ne poate obliga să ne folosim timpul mai înțelept, dar în același timp să impunem anumite restricții; adică, este posibil să fim nevoiți să renunțăm la unele aspecte ale vieții noastre Acestea sunt dificultățile cu care se confruntă lucrătorii care rămân în organizație după concedieri Ei sunt forțați să facă o muncă care a fost făcută anterior de un personal mai mare de angajați Capitolul Comportamentul și atitudinile organizaționale Reducerea afectează nu numai lucrătorii individuali care rămân în organizație, ci și funcționarea grupurilor Krantz (Krantz, ) notează tendința grupurilor de a se angaja într-un comportament defensiv menit să facă față stresului de contracție Comportamentul de protecție se manifestă sub forma unei scăderi a flexibilității și a adaptabilității la îndeplinirea sarcinilor de grup Există, de asemenea, dovezi că echipele de lucru devin mai coezive și mai rezistente la schimbare ca răspuns la amenințările externe Reziliența sporită la schimbare poate face ca anumite tipuri de echipe să fie dificil de funcționat, în special pe cele cărora inițial se cerea să fie mai receptive la condițiile în schimbare Multe organizații aleg să nu creeze personal permanent, ci să angajeze lucrători temporari (Smither, ) Lucrătorii temporari îndeplinesc sarcini specifice pentru o anumită perioadă de timp Nevoia de servicii depinde de procesul de producție Lucrătorii temporari pot lucra prin agenții de angajare temporară care își oferă serviciile organizațiilor care au nevoie de astfel de lucrători Acesta este echivalentul modern al lucrătorilor sezonieri migratori care au ocupat locuri de muncă temporare, recoltând recolte în toată țara Lucrătorii temporari sunt plătiți mai puțin decât angajații permanenți care fac același lucru; în plus, de obicei nu primesc prestații suplimentare sub formă de asigurări de sănătate sau pensii Majoritatea lucrătorilor temporari sunt tineri, femei și membri ai minorităților sociale - cei care pot servi ca exemplu de lucrători care încheie un contract psihologic tranzacțional Ei nu construiesc planuri de anvergură pentru relațiile cu organizația, deoarece viitorul nu le promite muncă pe termen lung În timp ce lucrătorii temporari pot adăuga flexibilitate unei organizații și pot reduce costurile cu forța de muncă, există un preț de plătit Prețul este următorul: lucrătorii sunt mai puțin probabil să manifeste un comportament prosocial și, în cel mai rău caz, să manifeste un comportament antisocial O altă reacție tipică a angajaților care rămân în organizație după concedieri este senzația de surmenaj Shor ( ) citează dovezi că lucrătorii disponibilizați trebuie adesea să-și asume responsabilitățile lucrătorilor disponibilizați În plus, sunt forțați să accepte să fie suprasolicitați pentru a evita ei înșiși să fie concediați Acești lucrători pot, la rândul lor, să-și reevalueze propriile contracte psihologice în contracte tranzacționale, indiferent dacă sunt sau nu privite ca tranzacționale de către angajator Reducerea personalului obligă atât organizațiile, cât și lucrătorii să reevalueze natura relației de muncă O consecință a acestui fapt este o creștere clară a contractelor psihologice tranzacționale și o scădere concomitentă a loialității lucrătorilor și a devotamentului față de angajatorul lor Se susține că reducerea este o reacție forțată la structurile organizaționale ineficiente, supradimensionate Organizațiile care rezistă reducerii personalului ca modalitate de a face față crizei riscă să înceteze complet să existe, ceea ce atrage după sine pierderea locurilor de muncă pentru toți angajații Cu toate acestea, reducerea Psihologia organizațiilor de fuziune sau achiziție este un medicament amar pentru angajați împotriva bolilor organizaționale Reducerea și frecvența utilizării acestuia îi obligă pe psihologii I/O să reconsidere principiile de mult stabilite privind natura relațiilor de muncă Psihologia organizațiilor care au apărut printr-o fuziune sau achiziție Una dintre strategiile pe care o organizație le poate folosi ca răspuns la presiunea forțelor externe este reducerea, adică reducerea O altă strategie este să devii mai mare Cu toate acestea, făcând acest lucru, organizația nu devine o versiune mai mare a ceea ce este în prezent, ci este fuzionată cu o altă organizație Logica din spatele asocierii organizațiilor este similară cu logica din spatele căsătoriei: căsătoria îmbunătățește calitatea vieții pentru ambele părți Combinația de organizații poate lua forma unei fuziuni sau achiziții Diferența dintre ele este nesemnificativă O fuziune combină două organizații la fel de puternice, cu același statut Decizia de fuziune este luată de ambele părți Ambele organizații cred că fuziunea le va ajuta să prospere Achiziția este achiziția de proprietăți (în acest caz, o organizație) de către o altă organizație Organizația dobânditoare joacă un rol dominant și are mai multe oportunități Spre deosebire de căsătoria între oameni, o achiziție poate fi o alianță între două organizații în care o singură parte este de acord cu noua relație O organizație dominantă poate prelua un partener necooperant pentru a-și îmbunătăți situația financiară prin așa-numita preluare forțată Preluarea poate fi caracterizată și de relații mai prietenoase între cele două organizații; cu toate acestea, organizația mai puternică o absoarbe pe cea mai puțin puternică Entitatea absorbantă este denumită entitate-mamă, iar entitatea achiziționată este denumită filiala Vom considera fuziunile și achizițiile pur și simplu ca uniunea a două companii, indiferent de diferența de putere dintre ele Relativ puține cercetări au fost dedicate acestui subiect Ceea ce știm are de-a face în principal cu influența diferitelor caracteristici ale organizațiilor care fuzionează asupra reacțiilor lucrătorilor la această fuziune S-a descoperit că unele caracteristici ale firmelor-mamă influențează modul în care acestea integrează companiile (Hogan & Overmyer-Day, ) Cele două probleme principale sunt cultura organizației-mamă și aroganța acesteia față de filială Cultura organizațiilor-mamă este mai probabil să se infiltreze în filiale Organizațiile-mamă în cadrul cărora există un acord asupra ideilor și valorilor, precum și un sistem stabil de asimilare a acestor idei și valori de către angajați, au mai multe șanse să încerce să le introducă în filiale Cultura organizației părinte și toleranța acesteia față de diferențe determină modul în care organizația părinte se va comporta față de copil Unele companii-mamă s-au dovedit a fi trufie și condescendente: adică „știu Capitolul Comportamentul și atitudinile organizaționale care este mai bine” pentru o filială Jemison și Sitkin ( ) disting trei tipuri de aroganță organizațională: interpersonală („Suntem mai buni decât tine”), culturală („Valorile noastre, convingerile și procedurile sunt mai bune decât ale tale”) și managerială („Sistemul nostru administrativ este mai bun) decat al tau") Aroganța îi determină pe managerii companiei-mamă să manifeste condescendență față de filială, întărind tendința de a impune decizii și afectează negativ moralul, fluctuația angajaților și performanța la locul de muncă Aroganța crește și rezistența filialei la integrarea cu societatea-mamă Buono și Bowditch ( ) sugerează că, cu cât filiala este mai importantă pentru mamă, cu atât prima va fi mai probabil să o controleze pe cea din urmă, crescând astfel probabilitatea unui conflict Elemente ale culturii unei filiale privind identificarea autorităților acesteia, stilul de conducere, sentimentul de „familie” al angajaților, gradul de mentorat în rândul managerilor devin potențiale surse de probleme atunci când încearcă să se integreze Se crede că atitudinea managementului față de risc și gradul de responsabilitate pentru luarea deciziilor sunt domenii în care ciocnirile culturale se manifestă cel mai clar Majoritatea problemelor care apar atunci când organizațiile fuzionează sunt legate de ignoranța lor cu privire la cultura celeilalte părți Negocierile dintre organizații tind să fie dominate de probleme de potrivire strategică (adică strategii de afaceri comune sau complementare, obiective financiare) și problemele de adaptare organizațională (adică compatibilitatea culturilor și lucrătorilor) sunt adesea ignorate Marks și Mirvis ( ) notează că mai mult de % dintre întreprinderile corporative fuzionate nu reușesc să-și atingă obiectivele financiare, strategice și operaționale Autorii recomandă utilizarea așa-numitelor structuri de tranziție care ajută la unirea organizațiilor Structura de tranziție este un forum în care liderii companiilor care fuzionează pot explora și planifica cum să-și pună în practică obiectivele Acesta este un eveniment temporar, dar oficial, în care reprezentanții tuturor departamentelor ambelor companii fac un efort comun pentru a le uni Reacția psihologică a lucrătorilor la anunțul că compania lor este preluată de o companie mai mare a fost comparată cu sentimentul de pierdere experimentat de o persoană după moartea unei persoane dragi (Mirvis, ) Ca și în cazul modelelor de doliu, se spune că lucrătorul trece printr-o serie de etape de „durere”: negare, furie, negociere emoțională, depresie și, în final, acceptare Pierderea identificării personale cu o organizație poate duce la stres asociat cu impulsul nostalgic de a se păstra cum erau lucrurile înainte și experiența pierderii Durerea colectivă a lucrătorilor le sporește adesea coeziunea și rezistența la schimbare, făcând și mai dificilă adoptarea unei noi culturi Potrivit experților, în anii Activitățile de fuziuni și achiziții au afectat cel puțin % dintre lucrătorii din SUA (Fulmer, ) Ca și în cazul reducerii, nu este suficient pentru psihologii industrial-organizaționali Comportament antisocial la locul de muncă cunoscut despre reacția oamenilor la activități organizaționale de acest gen În ultimii de ani, am avut de a face cu aspecte ale comportamentului organizațional despre care habar n-aveam Profunzimea și amploarea acestor probleme au un impact grav asupra activităților profesionale ale psihologilor I/O Comportament antisocial la locul de muncă Comportamentul antisocial la locul de muncă este acțiunile unui angajat, al căror scop este să se răzbune pe organizație sau pe colegi pentru nedreptatea care, din punctul său de vedere, s-a produs Comportamentul antisocial include insulte, amenințări, minciună, furt, sabotaj, abuz fizic și crimă în relații industriale Acest fenomen mai este numit și devianță organizațională (Berinett & Robinson, ), grosolănie (incivilitate) la locul de muncă (Person, Andersson & Porath, ) Cercetarea sa este una dintre tendințele recente în psihologia I/O Andersson și Pearson ( ) oferă un model în spirală de grosolănie la locul de muncă Nepolitica la locul de muncă este un comportament subtil deviant cu o intenție neevidentă de a vătăma obiectul grosolăniei, încălcând norma de respect reciproc a angajaților Este jignitor, nepoliticos, reflectând lipsa de respect față de ceilalți oameni Dezvoltarea în spirală se datorează faptului că grosolănia se poate dezvolta într-un comportament agresiv pronunțat Andersson și Pearson susțin că dezvoltarea grosolăniei într-o spirală începe adesea cu un act necugetat sau ridicol Apoi poate urma o insultă deliberată, provocând o contrainsultă Dacă conflictul escaladează, sunt posibile amenințări fizice, ducând în cele din urmă la violență Autorii consideră că există un „punct de dezechilibru” pe spirală, când, acumulându-se, insultele minore se transformă în acțiuni violente Bies, Tripp și Kramer ( ) descriu ceea ce ei numesc „termodinamica răzbunării” în organizații Se bazează pe încălcarea a două concepte de bază discutate mai devreme în acest capitol: contractul psihologic și justiția organizațională De obicei, cauza unui conflict declanșator poate fi atribuită uneia dintre cele două categorii Prima este o încălcare a regulilor, normelor sau promisiunilor organizației Reprezentantul organizației modifică după fapt regulile sau criteriile de luare a deciziilor pentru a justifica acțiunile întreprinse în propriul interes A doua categorie este subminarea autorității, derogarea, de exemplu, sub formă de critică distructivă sau ridicol public, menită să deruteze angajatul Muncitorul „arde”, simțind furie, resentimente și adesea simte nevoia să se răzbune pe infractor Urmează apoi faza de „răcire”, care poate lua mai multe forme Prima este o revărsare de sentimente} În această fază, muncitorul își împărtășește sentimentele cu prietenii cu pasiune și entuziasm, „dezlănțuindu-se” și până acum nu are nicio intenție de a-și transpune sentimentele în acțiuni A doua formă este distragerea atenției Capitolul Comportamentul și atitudinile organizaționale în care angajatul preia despre credinţă cuvintele infractorului şi începe să caute explicaţii plauzibile pentru comportamentul său A treia formă este oboseala, din cauza căreia angajatul are sentimente negative pentru o lungă perioadă de timp Oamenii care reacționează în acest fel nu iartă și nici nu uită ofensele Adesea ei exagerează insulta și își exprimă regretul că nu s-au „chiar” cu infractorul Ultima formă este o izbucnire emoțională, care se poate manifesta în muncă mai intensă menită să dovedească critica nejustificată, în mobilizarea opoziției împotriva infractorului sau în violență fizică Skarliki și Folger ( ) subliniază că reprezentanții organizației, în special managerii și supervizorii, joacă un rol important în reducerea dorinței angajatului de a riposta împotriva abuzatorului Dacă managerii și supraveghetorii au arătat suficientă sensibilitate și preocupare față de lucrători, i-au tratat cu demnitate și respect, lucrătorii au fost dispuși să tolereze greșelile organizaționale care, altfel, ar induce tendința de a riposta (Skarlicki, Folger și Tesluk, ) „Răzbunarea” poate fi deteriorarea intenționată a echipamentelor sau întreruperea proceselor de lucru, furtul de articole de papetărie, risipa de materiale ale companiei Cropanzano și Greenberg ( ) au descoperit că angajații care nu erau respectați de către supraveghetori furau articole care nu aveau valoare pentru ei, dar erau de valoare pentru angajator Atitudinea lipsită de respect, agravarea resentimentelor din cauza nedreptății, i-au determinat pe oameni să se răzbune pe angajatori Muncitorii au căutat să facă rău organizației ca răzbunare pentru răul pe care ei înșiși l-au provocat, chiar dacă această răzbunare era pur simbolică Violența la locul de muncă După cum au observat Bies și colab ( ), una dintre formele de răspuns la o încălcare percepută subiectiv a justiției organizaționale este violența fizică Recent, violența fizică la locul de muncă a devenit o epidemie Până în anii termeni precum „violența în muncă” și „crima industrială” nu existau deloc Departamentul de Justiție al SUA ( ) citează date conform cărora se înregistrează anual de mii de incidente de violență la locul de muncă Peste de oameni au fost uciși la locul de muncă În ultimul deceniu, numărul lucrătorilor care și-au ucis managerii s-a dublat Bulatao și VandenBos (Bulatao & VandenBos, ) raportează că omuciderea este principala cauză a deceselor la locul de muncă, comerț, servicii, management și activități de birou Statisticile raportate asupra criminalității fac aceste rapoarte oarecum seci și impersonale Următoarele sunt cazuri specifice de violență la locul de muncă (Mantell, , pp - ) • Tampa, Florida: Un bărbat s-a întors la vechiul său loc de muncă și și-a împușcat și ucis trei dintre foștii săi șefi în pauza de masă Înainte de a se împușca, a rănit încă doi Comportament antisocial la locul de muncă ggȚ • Sunnyvale, California: Un angajat al unei firme militare a împușcat și a ucis șapte persoane într-un birou, după ce unul dintre colegii săi a refuzat să-i accepte avansurile • Corona, California: Într-un spital din oraș, o femeie a deschis focul cu o armă de calibru , rănind o asistentă și bombardând secția de copii • Woodland, Maryland: Un mecanic auto concediat s-a întors într-un garaj și a deschis focul asupra unui grup de muncitori, ucigând doi și rănind unul Există tentația de a prezenta aceste episoade ca cazuri izolate, oarecum artificial transformate în senzaționalism Dar se pare că frecvența și severitatea violenței la locul de muncă este în creștere atât în SUA, cât și în alte țări Kelleher ( ) descrie amploarea problemei după cum urmează: „Dacă sunteți un lucrător al unei benzinării, funcționar sau vânzător, aveți un risc mai mare de a fi ucis la locul de muncă decât ofițerul local de poliție Dacă sunteți secretar sau funcționar într-un birou, aveți un risc mai mare de a muri la locul de muncă decât un miner din Virginia de Vest într-un accident de mină de cărbune” (p xi) În plus, Barling ( ) notează că victimele violenței la locul de muncă pot fi primare și secundare - membri ai familiei principalelor victime, colegii lor care ei înșiși nu au fost răniți, dar, punându-se în locul victimei principale, și-au schimbat ideile , experiențe și așteptări Punctul de plecare pentru a lua în considerare psihologia violenței la locul de muncă este problema agresiunii Cox și Leather ( ) notează: „Agresiunea umană este de obicei rezultatul unei interacțiuni interpersonale în care doi sau mai mulți oameni se angajează într-o spirală de acțiuni și reacții, fiecare dintre acestea modificând ulterior probabilitatea agresiunii” (p ) Astfel, acțiunile agresive se dovedesc adesea a fi un răspuns, o reacție la o acțiune anterioară sau acțiuni anterioare ale agresorului Prin urmare, un act violent este considerat una dintre etapele succesiunii actelor sociale Actul de răzbunare al agresiunii poate fi văzut parțial prin conceptele de justiție organizațională Făptuitorii de violență la locul de muncă se consideră adesea victime ale nedreptății la locul de muncă Ei sunt îndeosebi înclinați să perceapă organizația ca fiind vinovată de încălcarea principiilor echității procedurale Johnson și Indvik (Johnson & Indvik, ) susțin că încălcarea contractului psihologic este una dintre principalele cauze ale violenței la locul de muncă Cuvântul „nemulțumit” este adesea folosit pentru a descrie autorii violenței la locul de muncă Mentell ( ) notează că actele de violență fizică sunt invariabil precedate de semne vizibile de furie, cum ar fi amenințările verbale sau furia Violența reală este adesea precedată de atacuri verbale și/sau hărțuirea victimei Cu toate acestea, în majoritatea cazurilor, atacurile verbale și hărțuirea nu se transformă în crimă Adică, există un continuum de acte violente la locul de muncă, iar crima (sau tentativa de omor) corespunde unui punct extrem (Neuman & Baron, ) Agresorii par să-și dorească mai mult de la organizație în ceea ce privește identitatea personală și obiectivele, Capitolul Comportamentul și atitudinile organizaționale decât poate oferi organizația și, prin urmare, personalizează sentimentul de respingere atunci când nevoile lor nu sunt satisfăcute Ei tind să creadă că legătura (contractul) lor cu organizația a fost încălcată și practic nu se consideră responsabili pentru comportamentul lor În plus, autorii violenței la locul de muncă sunt adesea dezadaptați și au relații interpersonale conflictuale în alte domenii ale vieții lor În încercarea de a identifica modele sistematice în rândul autorilor de violență la locul de muncă, a fost găsită o combinație consistentă de caracteristici individuale Dezavantajul acestei abordări „de profil” este că, deși descrie infractorii, caracteristicile identificate pot descrie și multe alte persoane Aceasta înseamnă că mulți lucrători se potrivesc profilului, dar nu comite efectiv acte violente la locul de muncă De exemplu, majoritatea lucrătorilor disponibilizați experimentează un sentiment de respingere și nedreptate, dar cu toate acestea nu comit acte violente Reflecțiile după faptul împlinit pot da impresia că agresorii erau candidați clari pentru săvârșirea unei infracțiuni și, prin urmare, ar fi trebuit identificați și acțiunile lor prevenite Folger și Baron ( ) se referă la procesul de identificare a persoanelor cu cea mai mare probabilitate de a fi abuzivi la locul de muncă drept „modelul floricelelor” Ei argumentează: „Un angajat care își pierde cumpătul și își împușcă șeful este ca primul bob de porumb care a explodat Evident, observatorul poate încerca să explice de ce această sămânță a izbucnit înaintea celorlalte Deși toate boabele sparte arată la fel, examinarea microscopică sau analiza chimică ar putea ajuta la determinarea măsurării unicității fiecărui boabe În mod similar, examinarea atentă a indivizilor într-un anumit cadru de lucru poate dezvălui diferențe importante în diferitele caracteristici de personalitate găsite anterior a fi asociate cu agresivitatea” (p ) În ciuda prevalenței violenței la locul de muncă, aceasta este încă destul de rară în populația generală a persoanelor angajate profesional Prin urmare, este mult mai dificil să prezici cu exactitate astfel de evenimente decât să le găsești de fapt cauzele Agresivitatea este rezultatul atât al factorilor individuali, cât și al situației Printre factorii situaționali identificați se numără densitatea populației, zgomotul, căldura și consumul de alcool Atât studiile de laborator, cât și cele de teren (de exemplu, Geen, ) indică faptul că în condițiile percepute subiectiv de aglomerație, zgomot necontrolat și temperatură ambientală ridicată, probabilitatea acestuia crește Dar cel mai revelator este studiul relației dintre consumul de alcool și agresivitate (Greenberg & Barling, ) Pernanen ( ) susține că consumul de alcool schimbă complet capacitatea unei persoane de a înțelege situațiile sociale Consumul de alcool duce la o îngustare a situației și la scăderea abilităților intelectuale și verbale; la o reevaluare a propriilor capacități, putere și influență asupra lumii din jurul lor Agresiunea unei persoane care se află într-o stare de ebrietate alcoolică poate fi cauzată de incorecte Comportament antisocial la locul de muncă o nouă interpretare a situației și creșterea încrederii în capacitatea lor de a face față problemei, folosind forța fizică (Cox & Leather, ) S-a constatat că mulți autori de violență la locul de muncă au consumat alcool înainte de incident Unii cercetători cred că violența la locul de muncă este doar o parte dintr-o categorie mai largă de riscuri psihosociale la care o organizație trebuie să răspundă Leather (Leather, ) identifică trei tipuri de strategii pe care organizațiile ar trebui să le folosească atunci când se confruntă cu riscuri psihosociale complexe, cum ar fi violența la locul de muncă: • Strategiile preventive (de exemplu, instruirea angajaților) elimină pericolul sau reduc impactul acestuia asupra lucrătorilor sau probabilitatea ca acesta să apară • Strategiile reactive (de exemplu, planurile organizaționale formale de răspuns în caz de urgență) îmbunătățesc capacitatea unei organizații de a recunoaște și de a răspunde la problemele emergente • Strategiile de reabilitare (cum ar fi consilierea) ajută lucrătorii să facă față problemelor existente sau să-și recapete puterea mentală după ele Nicoletti și Spooner (Niciletti & Spooner, ) pledează pentru ca organizațiile să aibă echipe de evaluare a amenințărilor/violenței care antrenează managerii să recunoască și să răspundă la comportamentul violent și să implementeze procese organizate de comunicare și răspuns la amenințări Root și Ziska ( ) susțin că necesitatea unor astfel de activități este deosebit de acută atunci când reducerea organizației este în curs de desfășurare Companiile sunt reticente în a participa la cercetările privind violența la locul de muncă, deoarece este un subiect destul de sensibil și „exploziv” Fox & Spector ( ) descriu un studiu asupra violenței la locul de muncă la care multe companii au refuzat să participe Autorii raportează: „Principalul motiv pentru care companiile l-au invocat pentru că nu au participat la studiu a fost că nu au vrut să-și „dezranjeze” lucrătorii Tocmai în astfel de companii angajații ar putea oferi probabil cele mai complete informații cu privire la răspunsurile comportamentale contraproductive la condițiile nefavorabile de muncă” (p ) Comportamentul antisocial la locul de muncă este un fenomen complex Baron, Hoffman & Merrill ( ) fac o paralelă între violența la locul de muncă și violența în domeniile vieții care nu sunt legate de muncă La fel ca consumul de droguri la locul de muncă, se extinde și în alte domenii în mod tradițional în afara domeniului psihologiei I/O Încă nu aflăm ce rol vom juca în abordarea acestei probleme Dacă accentul principal este pe actul în sine (violența criminală) și nu pe localizarea acestuia, rolul psihologiei I/O este probabil să fie nesemnificativ Dar dacă luăm în considerare violența în primul rând în ceea ce privește localizarea ei (la locul de muncă), este foarte probabil ca psihologia I/O să fie chemată să ajute la înțelegerea și controlul acestei probleme grave Capitolul , Comportamentul și atitudinile organizaționale STUDIU DE CAZ Unde ar trebui să cadă securea? Ted Simmons se uită gânditor la dosarele a doi angajați Simmons a fost vicepreședinte financiar pentru Savannah Mills, un lider recunoscut în industria textilă Savannah Mills a îndurat un alt an dificil, deoarece vânzările și profiturile au fost din nou mai mici decât era planificat Simmons tocmai se întorsese de la o întâlnire în care i s-a spus că compania va concedia personal pentru a reduce costurile Simmons a trebuit să reducă una dintre cele două posturi de manager financiar, iar alte poziții au redus ierarhia De fapt, toate diviziile majore ale Savannah Mills au trebuit să sufere reduceri de locuri de muncă, unele divizii mai mult, altele mai puțin Simmons a fost norocos: a lucrat cu doi manageri exemplari și ar fi extrem de greu și neplăcut să tăiați una dintre aceste posturi Warren Davis lucrează în companie de aproape de ani Și-a dedicat întreaga carieră profesională familiei Savannah Mills; a început să lucreze acolo imediat după liceu Devotamentul lui pentru companie este legendar A absolvit facultatea în timp ce lucra deja la Savannah Mills și a obținut o diplomă de licență în economie generală Indiferent ce i-a cerut compania lui Davis, el a făcut-o cu entuziasm și energie El și-a asumat de bunăvoie sarcinile care i-au fost date și și-a exprimat întotdeauna sinceră recunoștință pentru oportunitatea de a lucra la Savannah Mills Tatăl său a lucrat pentru companie timp de peste de ani înainte de a se pensiona Copiii Davis au crescut jucându-se într-un centru de divertisment finanțat de companie Warren Davis a fost, de asemenea, un activist social activ, reprezentând Savannah Mills în diferite organizații comunitare Cumva Davis a fost numit „fața” companiei, era atât de loial lui Savannah Mills, ceea ce a însemnat mult pentru el și familia lui Al doilea manager a fost Barry Steele Biografia lui Steele a fost complet diferită Avea de ani și lucra de ani în companie A primit un master în economie de management de la o universitate foarte prestigioasă din New England După absolvirea universității, Steele a avut multe oferte, dar a ales Savannah Mills pentru că și-au exprimat clar intenția de a aduce operațiunile financiare sub un control mai profesionist și de a-i oferi lui Steele posibilitatea de a-și realiza potențialul A fost la înălțimea și chiar a depășit așteptările transformând sistemul de management financiar al companiei prin utilizarea principiilor de control automatizat, pe care le-a studiat în facultate Calculele precise ale lui Steele au ajutat compania să evite pierderi financiare și mai mari A reușit să restabilească profitabilitatea Savannah Mills Steele a fost numit „un fel de minune” pentru virtuțile și realizările sale, dar nu a acționat niciodată cu trufie sau aroganță Nu a fost activ în activități sociale, dar și-a desfășurat metodic treburile Dacă exista vreun tânăr angajat care ar putea aștepta cu nerăbdare un viitor grozav la Savannah Mills, acesta a fost Steele Simmons s-a confruntat cu o alegere dificilă Nu a fost nevoie să-l concedieze pe unul dintre manageri din cauza performanțelor slabe Trebuia să renunțe la o persoană care adusese o mare contribuție la prosperitatea companiei Simmons a încercat să-i demonstreze președintelui companiei beneficiile păstrării ambilor manageri Argumentele lui au fost inutile, pentru că era vorba de reducerea costurilor, iar toate departamentele au suferit pierderi refuzând serviciile unor buni muncitori Simmons a simțit că aceasta a fost una dintre cele mai dificile decizii pe care a trebuit să le ia vreodată Orice s-ar întâmpla, decizia luată va fi o expresie clară a ce fel de angajați sunt cel mai apreciați la Savannah Mills Comportament antisocial la locul de muncă întrebări de testare Amintiți-vă conceptul de contract psihologic Ce aspecte ale acesteia sunt importante în situația descrisă mai sus? Ce va însemna concedierea lui Davis pentru angajații Savannah Mills? Ce va însemna reducerea personalului Steel pentru angajații Savannah Mills? Amintiți-vă conceptul de comportament civic într-o organizație În ce măsură vă influențează considerentele pentru o decizie echitabilă în acest caz? Dacă ai fi în locul lui Simmons, ce manager ai fi concediat și de ce? CAPITOLUL Sănătate la locul de muncă Termenul de sănătate în muncă este asociat cu un set de probleme care afectează bunăstarea mentală, emoțională și fizică a lucrătorilor în cursul activităților lor profesionale Nu include direct domeniul medicinei, dar problemele medicale ne pot influența înțelegerea acestui subiect Din punct de vedere psihologic, sănătatea ocupațională acoperă interacțiunea dintre domeniile de lucru și cele nemuncă ale vieții noastre Sigmund Freud a fost odată întrebat la ce ar trebui să fie bun o persoană „normală” Se spune că ar fi răspuns: „Lieben und arbeiten” („A iubi și a munci”; Erickson, , p ) Freud credea că familia satisface nevoia de iubire a unei persoane, iar munca, ca nicio altă sferă a vieții, îl conectează cu realitatea Astfel, apelul lui Freud la „iubire și muncă” poate fi interpretat ca un accent pe importanța muncii și a familiei pentru funcționarea psihologică sănătoasă (Quick, Murphy, Hurrell & Orman, ) Problema muncii și rolul pe care îl joacă în viața noastră a fost mult timp subiect de interes și controversă (vezi „Notele ”) Există opinii diferite cu privire la diferite aspecte ale muncii, așa cum demonstrează afirmațiile de mai jos • „Munca este tot ceea ce o persoană este obligată să facă, iar jocul este tot ceea ce o persoană nu este obligată să facă” (Mark Twain) • „Lumea este plină de oameni însetați; unii vor să muncească, alții vor să-i lase să lucreze” (Robert Frost) • „Primul semn al unei căderi de nervi este atunci când începi să crezi că munca ta este extrem de importantă” (Milo Bloom) Locul de muncă și statutul ocupațional al unei persoane joacă un rol esențial în influențarea sentimentului identității, a stimei de sine și a bunăstării mentale Munca este o parte centrală, definitorie a vieții majorității oamenilor Poate avea valoare intrinsecă, valoare instrumentală sau ambele valori intrinseci și instrumentale Valoarea intrinsecă a unui loc de muncă este valoarea pe care o găsește o persoană în îndeplinirea propriei meserii Valoarea instrumentală a muncii constă în faptul că permite unei persoane să primească binecuvântările vieții, precum și să-și folosească demnitatea, abilitățile și cunoștințele Sănătatea în muncă Note Valoarea muncii De ce lucrează oamenii? Această întrebare aparent simplă a fost discutată de multe secole Este considerată din diferite puncte de vedere, inclusiv din punctul de vedere al religiei, economiei, psihologiei, filosofiei și altor științe În unele doctrine religioase, munca este tratată ca o pedeapsă pentru păcatul originar Munca este o datorie, o datorie, legată de zidirea Împărăției lui Dumnezeu Munca este onorabilă, deoarece presupune aplicarea unui efort și temperează caracterul Învățăturile religioase au subliniat, de asemenea, importanța muncii ca mijloc de control și înfrânare a pasiunilor Lipsa muncii, lenevia, dau naștere la impulsuri nesănătoase care ne abate de la calea evlaviei Astfel, munca este văzută ca un proces de efort, plin, după planul lui Dumnezeu, de dificultăți, care este un mijloc al dezvoltării noastre personale Din punct de vedere economic, munca ne permite să primim resurse financiare care ne susțin mijloacele de existență, precum și să dezvoltăm dorința de a îmbunătăți calitatea vieții noastre materiale Punctul de vedere economic este clar ilustrat de cea mai comună definiție: munca este prestarea de servicii cu plată Munca are și o semnificație psihologică Acesta servește ca sursă nu numai a dezvoltării personale, ci și a identității noastre, precum și a conexiunii cu alte persoane În plus, munca stabilește ritmul vieții Ne structurează timpul - când ar trebui să mergem la muncă și când ar trebui să părăsim munca și să facem lucruri personale În cele din urmă, lucrarea oferă o explicație filozofică a misiunii noastre: căutarea sensului vieții în creativitate și ajutorarea altor oameni Pe baza celor de mai sus, putem concluziona că nu există un singur răspuns la întrebarea de ce lucrăm, dar numeroasele definiții de mai sus oferă o bază pentru înțelegerea de ce munca este atât de importantă Se crede că conflictul dintre muncă și familie datează din epoca revoluțiilor industriale Atunci o persoană a început să aibă nevoie să plece de acasă pentru muncă Dar munca și îndatoririle de acasă nu se contrazic întotdeauna Kanter ( ) consideră că cunoașterea caracteristicilor unui sistem (de muncă sau familie) care provoacă stres și boală ajută la înțelegerea modului în care o persoană se adaptează la un alt sistem Este evident că majoritatea lucrătorilor, părăsind locul de muncă, nu lasă probleme de muncă la locul de muncă Recent, atenția psihologilor a fost atrasă de așa-numita psihologie pozitivă Seligman și Csikszentmihalyi (Seligman & Csikszentmihalyi, ) susțin că în ultimii de ani, psihologia a devenit o știință în primul rând despre vindecare Ei cred că psihologii trebuie să înțeleagă ce face viața valoroasă și nu doar cum să facă față și să scape de necazuri Diener ( ) observă că societatea este infectată cu materialism și, în același timp, achiziția de bunuri materiale are prea puțin de-a face cu cât de fericiți suntem Diener recomandă guvernelor să măsoare și să urmărească cât de des și profund oamenii simt satisfacție și bucurie în diverse circumstanțe și situații de viață Atâta timp cât indicatorii naționali sunt legați în principal de producția de bunuri și servicii (de exemplu, produsul național brut - PNB), aceștia vor fi luați în considerare de liderii naționali Dacă ar fi cunoscut indicatorul bunăstării naționale, politici în diverse sectoare Capitolul Sănătatea în muncă ar putea fi considerată din punctul de vedere al cât de mult afectează satisfacția și fericirea oamenilor Csikszentmihalyi ( ) pune întrebarea: „Dacă suntem atât de bogați, de ce suntem nefericiți?” Pentru că doar recompensa materială nu este suficientă pentru a ne face fericiți S-a demonstrat că și alte condiții sunt asociate cu fericirea, cum ar fi o viață de familie fericită, prieteni apropiați și timp pentru o varietate de interese Teoretic, aceste două tipuri de bunuri - materiale și socio-emoționale - nu ar trebui să se excludă reciproc În practică, satisfacerea acestor nevoi concurente este foarte greu de reconciliat Resursele de timp sunt limitate, iar alocarea timpului este o alegere dificilă care determină în cele din urmă conținutul și calitatea vieții noastre Csikszentmihalyi afirmă: „De aceea este atât de dificil pentru profesioniști și oameni de afaceri să găsească un echilibru între nevoile profesionale și familiale și de ce simt atât de des că sunt dezavantajați într-unul dintre aceste aspecte cele mai importante ale vieții” (p ) ) După cum vă va clarifica acest capitol, nevoia fundamentală de echilibru între viața profesională și viața privată este adesea stresantă, iar problemele de sănătate în muncă se bazează adesea pe mijloacele de a atinge acest echilibru Influența mediului asupra sănătății mintale Warr ( ) susține că bunăstarea la locul de muncă ar trebui luată în considerare în primul rând în termenii determinanților generali de mediu ai sănătății mintale El identifică nouă factori determinanți care pot fi considerați ca bază a bunăstării mentale Posibilitate de control Primul determinant al sănătății mintale este legat de capacitatea de a controla acțiunile și evenimentele Sănătatea mintală este promovată de un mediu care asigură controlul personal Controlul constă din două elemente principale: capacitatea de a decide și de a acționa la propria discreție, precum și capacitatea de a prevedea consecințele acțiunilor Absența celui de-al doilea element creează o formă specifică de incontrolabilitate: o persoană poate lua decizii și acționa, dar nu poate prezice consecințele acestor decizii și acțiuni Fără a cunoaște consecințele comportamentului, nu poți controla ce se va întâmpla Abilitatea de a folosi abilitățile Al doilea factor este măsura în care mediul descurajează sau încurajează utilizarea și dezvoltarea abilităților Restricțiile privind utilizarea competențelor pot fi de două feluri Primul este restricțiile care împiedică utilizarea abilităților pe care o persoană le posedă deja și permit doar acțiuni de rutină Al doilea tip este restricțiile privind dobândirea de noi competențe, forțând o persoană să rămână la un nivel scăzut de productivitate, în ciuda faptului că are potențialul de a stăpâni activități mai complexe Obiective generate extern Al treilea factor care stă la baza sănătății mintale este prezența obiectivelor generate de mediu Miercuri, fără spectacol Sănătatea în muncă oferind unei persoane nicio cerință, nu o stimulează la activitate și realizări În schimb, un mediu propice stabilirii obiectivelor și atingerii acestora stimulează activități care în sine și prin consecințele lor au un efect benefic asupra sănătății mintale Varietate de mediu Mediul poate da naștere unor obiective monotone, de rutină și activități conexe Activitatea monotonă forțată nu contribuie la sănătatea mintală în același mod în care o fac diversele activități care implică noutate și perturbă activitățile de rutină și locația de rutină Claritatea mediului Al cincilea factor care stă la baza sănătății mintale este gradul de claritate a mediului uman Claritatea are două componente Primul este feedback-ul cu privire la consecințele acțiunilor întreprinse Al doilea este claritatea cerințelor rolului și a așteptărilor normative privind comportamentul, precum și gradul de evidență și acceptare a standardelor într-un mediu dat Disponibilitatea banilor Restricționarea strictă a accesului la bani poate da naștere la multe procese care pot perturba sănătatea mintală Pe- A avea bani nu garantează sănătatea mintală, dar lipsa banilor provoacă adesea probleme psihologice grave Sărăcia reduce posibilitatea controlului personal în propria viață, care a fost identificat anterior ca unul dintre determinanții sănătății mintale Securitate fizică Al șaptelea factor este un mediu sigur din punct de vedere fizic Mediul trebuie să protejeze individul de vătămări fizice și să asigure satisfacerea nevoilor de hrană, somn și adăpost De asemenea, mediul trebuie să fie suficient de constant pentru ca o persoană să fie sigură de prezența sa în viitor Posibilitatea contactului interpersonal Condiții diferite oferă oportunități diferite de contact cu alte persoane, care vă permit să satisfaceți nevoia de prietenie și să eliminați sau să atenuați sentimentul de singurătate Contactele interpersonale oferă, de asemenea, sprijin social care este atât de natură emoțională, cât și instrumentală (promovează rezolvarea problemelor prin ajutor și sfaturi practice) Multe obiective pot fi atinse doar prin eforturi comune cu alte persoane Apartenența la un grup vă permite să vă stabiliți obiective și să atingeți obiective care nu pot fi atinse singur Poziție socială decentă Al nouălea aspect, important pentru sănătatea mintală, este poziţia în structura socială care asigură respectul altor persoane Respectul provine în primul rând din valoarea atribuită acțiunilor care alcătuiesc esența rolului, precum și din contribuția acestora la succes Apartenența de rol într-un grup servește și ca dovadă publică că o persoană are anumite abilități și îndeplinește anumite cerințe sociale Există de obicei o idee general acceptată a nivelului de respect pe care o anumită poziție socială îl evocă Capitolul , Sănătatea ocupațională Warr (Warr, ) recunoaște că există o oarecare suprapunere între aceste nouă dimensiuni, dar el consideră că distincția fiecăreia dintre ele ca unitate independentă este necesară pentru a înțelege modul în care mediul afectează sănătatea mintală Pentru cei care sunt interesați să schimbe mediul înconjurător pentru a îmbunătăți sănătatea mintală, acești nouă factori pot servi drept țintă potrivită pentru eforturi Conceptul de sănătate mintală \ Având în vedere nouă factori de mediu care influențează sănătatea mintală, nu am dat încă o definiție a acestui concept ca atare Acest lucru se datorează parțial faptului că nu există o definiție unică a sănătății mintale, iar sensul acestui concept este mai ușor de înțeles prin recunoașterea determinanților săi Importanța sănătății mintale depinde în mare măsură de standardele sociale (o mare parte din care își au originea în societatea occidentală modernă), precum și de standardele de sănătate mintală stabilite în medicină Nu ne vom aprofunda în modul în care aceste două surse afectează definiția sănătății mintale, ci mai degrabă luăm în considerare sănătatea mintală în termeni generali, așa cum sugerează Warr ( ), și ne vom concentra asupra celor cinci componente ale sale Bunăstarea emoțională Bunăstarea emoțională include doi parametri independenți: plăcerea și excitarea Astfel, orice nivel de plăcere poate fi asociat cu niveluri ridicate sau scăzute de excitare, iar orice nivel de excitare poate fi plăcut sau neplăcut Figura ilustrează un model bidimensional al bunăstării emoționale Sentimentul de bunăstare emoțională depinde de ambii acești parametri De exemplu, sentimentele „depresive” sunt caracterizate de niveluri scăzute la ambii parametri (cadranul stâng jos în Figura ), în timp ce sentimentele „anxioase” pot fi descrise ca niveluri scăzute de plăcere și niveluri ridicate de excitare (quadrantul din stânga sus) Cel mai înalt nivel de bunăstare emoțională este asociat cu sectorul din dreapta sus, care caracterizează un nivel ridicat de plăcere și un nivel ridicat de excitare Un nivel ridicat al acestor doi parametri este caracterizat de termeni precum „fericit” și „plin de energie” (Fig ) În general, starea emoțională a unei persoane poate fi descrisă în funcție de raportul dintre timpul în care se află în fiecare dintre cele patru sectoare prezentate în Fig Competenta O sănătate mintală bună este văzută parțial în termenii unui nivel acceptabil de succes sau competență în diverse domenii de activitate, cum ar fi relațiile interpersonale, rezolvarea problemelor, salariul etc O persoană competentă are suficiente resurse psihologice pentru a face față dificultăților vieții Se crede că o sănătate mintală bună se manifestă numai atunci când o persoană se confruntă cu condiții adverse Pentru a răspunde cu succes la condițiile adverse, sunt necesare abilități cognitive și psihomotorii adecvate, precum și reprezentări care să fie în concordanță cu realitatea Conceptul de sănătate mintală Orez Un model bidimensional de bunăstare emoțională Sursa: Muncă, șomaj și sănătate mintală, PB Warr, , Oxford: Clarendon Autonomie Autonomia este capacitatea unei persoane de a rezista factorilor de mediu și de a-și determina în mod independent opinia și acțiunile sale Dorința de independență și autoreglare este o caracteristică fundamentală a unei persoane sănătoase mintal Autonomia este tendința unei persoane de a simți și de a acționa pe baza faptului că este puternică, nu neputincioasă în fața dificultăților vieții În culturile occidentale, autonomia este mai importantă în sănătatea mintală Revendicări O persoană sănătoasă din punct de vedere mintal interacționează cu lumea exterioară Își stabilește obiective și muncește din greu pentru a le atinge Un nivel ridicat de ambiție se manifestă prin motivație ridicată, disponibilitate de a folosi noi oportunități și de a depăși dificultățile Dimpotrivă, un nivel scăzut de ambiție se manifestă prin activitate scăzută și resemnare față de starea de fapt existentă, oricât de neplăcută ar fi aceasta Încercând să-și atingă obiectivele personale, o persoană se poate confrunta cu situații stresante și chiar le poate crea dacă aceste obiective sunt greu de atins Capitolul Sănătatea în muncă Importanța unui nivel ridicat de aspirație pentru sănătatea mintală este evidentă mai ales în circumstanțe adverse, când o parte integrantă a unui răspuns sănătos este dorința de schimbare Funcționare integrată Ultima componentă a sănătății mintale este cea mai greu de definit; diferă semnificativ de celelalte patru componente Funcționarea holistică are de-a face cu persoana în ansamblu Oamenii sănătoși mintal se disting prin echilibru, armonie, consistență internă Amintiți-vă afirmația lui Freud despre dragoste și muncă: o persoană sănătoasă este capabilă să găsească un echilibru între aceste două domenii Funcționarea integrată poate fi privită și într-o perspectivă temporală, de exemplu ca echilibru între tensiune în faza de realizare a scopului şi relaxare în perioadele intermediare Interpretarea sănătății mintale oferită de Warr (Warr, ) permite o evaluare cuprinzătoare a principalelor parametri ai bunăstării mintale Competența, autonomia și pretențiile reflectă aspecte ale comportamentului uman în relație cu mediul și, de regulă, determină bunăstarea emoțională a unei persoane De exemplu, incapacitatea de a face față dificultăților reale (una dintre formele de competență slabă) poate provoca stres (unul dintre aspectele suferinței emoționale) Bunăstarea emoțională se bazează pe criterii medicale; persoana raportează că se simte bine și nu are deficiențe mentale sau fizice Funcționarea integrată, pe de altă parte, se referă la relațiile multiple dintre celelalte patru componente și acoperă probleme mai ample Din punct de vedere al psihologiei I/O, una dintre cele mai mari amenințări la adresa sănătății noastre mintale este stresul ocupațional Următoarea secțiune a acestui capitol se va concentra pe ceea ce știm despre stresul la locul de muncă și modul în care acesta ne afectează starea Stresul în activități profesionale Tulburările psihice la locul de muncă sunt printre primele zece cele mai frecvente boli profesionale și leziuni din Statele Unite (Institutul Național pentru Securitate și Sănătate în Muncă, ) Ilgen ( ) afirmă: „Sănătatea lucrătorilor este una dintre cele mai importante probleme ale timpului nostru” (p ) Recunoașterea riscului psihosocial al muncii a stimulat cercetările asupra stresului medical, psihologic și comportamental Pelletier ( ) notează că stresul și factorii psihosociali joacă un rol mult mai important în dezvoltarea bolilor cronice, mai degrabă decât acute și infecțioase În consecință, atât lucrătorii, cât și organizațiile devin conștienți de efectele negative ale stresului profesional Un sondaj național la scară largă realizat de Northwestern National Life Insurance Company (Northwestern Național Life Insurance Company, ) a constatat că % dintre lucrătorii americani consideră munca lor ca fiind stresantă, iar aproximativ % au raportat că munca este principala sursă de stres în viețile lor Aproape % dintre cei chestionați au experimentat frecvent probleme fizice și mentale legate de stres Stresul în activități profesionale Multe studii interdisciplinare au fost dedicate studiului stresului profesional Ei au analizat cauzele, simptomele, consecințele stresului în activitățile profesionale, precum și eficacitatea măsurilor care slăbesc efectul acestuia asupra unei persoane În plus, nu avem o definiție general acceptată și un concept general acceptat de stres De exemplu, nu toate cerințele impuse unei persoane prin muncă sunt nedorite Dacă ar fi, oamenii ar prefera o stare de inactivitate, ceea ce știm că nu este adevărat Oamenii caută activități, inclusiv activități care folosesc abilitățile pe care le apreciază Cu toate acestea, unele activități sau situații au efecte nedorite, cum ar fi stresul emoțional, simptomele fizice precum tulburările de somn și productivitatea redusă Selye ( ) distinge între „stresul bun” și „stresul rău”, numindu-le „eustress” și, respectiv, „distress” În acest capitol, ne vom concentra în principal pe suferință și vom încerca să înțelegem impactul negativ al acesteia asupra unei persoane Model de stres Întrucât stresul este asociat cu mulți factori, cercetătorii propun modele conceptuale de stres care sunt concepute pentru a integra toate diferitele date de cercetare cu privire la această problemă Au fost dezvoltate multe modele similare Cel mai utilizat model de stres în organizații a fost dezvoltat de Kahn și Byosiere ( ) În modelul prezentat în fig , stresul organizațional este conceptualizat în termeni de șapte categorii principale De asemenea, trebuie remarcat faptul că aceste categorii sunt interdependente Aceasta reflectă una dintre descoperirile majore făcute în studiul stresului, și anume că există relații complexe între antecedentele stresului, diferențele individuale în modul în care răspundem la acesta și consecințele acestuia Se presupune că aceste categorii sunt combinate într-o secvență cauzală Fiecare dintre cele șapte categorii prezentate în model va fi luată în considerare împreună cu rezultatele cercetării legate de prevenirea stresului Precondiții organizaționale pentru stres Cercetările privind factorii de stres organizaționali tind să se concentreze asupra modului în care factorii globali, abstracti, provoacă stres Brenner și Mooney (Brenner și Moopey, ), de exemplu, au explorat relația dintre condițiile economice (cum ar fi creșterea economică, instabilitatea și șomajul) și indicatorii sociali ai sănătății (cum ar fi morbiditatea și mortalitatea) Au fost investigate variabile a ceea ce se numește „relație decalată”, adică o schimbare a condițiilor economice determină o schimbare a stării de sănătate abia după câțiva ani Autorii analizează relația dintre schimbările economice și mortalitate în nouă țări: Australia, Canada, Marea Britanie, Danemarca, Finlanda, Franța, Germania, Suedia și Statele Unite Șomajul și falimentul s-au dovedit a fi predictori ai decesului cardiovascular (când se controlează variabile precum consumul de alcool) în opt din nouă țări, cu un decalaj de timp de - ani Orez Un model teoretic pentru studierea stresului în organizații Sursa: Stress in Organizations, R L Kahn & PB Byosiere, , Handbook of Industrial/Organizational Psychology Ed a II-a, Voi (p ), editat de MD Dunnette & L M Hough, Palo Alto, CA: Consulting Psychologists Preș Stresul in activitati profesionale zd-| Video CNN Îmbrăcăminte de protecție necesară pentru lucru în condiții extrem de reci Kivimaki și colab ( ) furnizează date despre viața lucrătorilor din Finlanda în perioada în care rata șomajului național a atins % Pierderea controlului asupra vieții (cauzată din motive economice) a exacerbat „bolile” psihosociale, ceea ce a dus la creșterea nivelului de absenteism Gobb și Kasl ( ) au efectuat un studiu longitudinal privind închiderea fabricilor din SUA pentru a investiga relația dintre pierderea iminentă a locurilor de muncă și sănătate Muncitorii din fabricile care nu s-au închis au fost comparați cu muncitorii din fabrici care ar fi trebuit să se închidă Cinci seturi de date au fost colectate pe o perioadă de doi ani, legând succesiunea evenimentelor de la zvonuri la pierderea efectivă a locurilor de muncă și (în majoritatea cazurilor) la noi locuri de muncă S-au obținut indicatori psihologici ai sănătății împreună cu auto-rapoarte Rezultatele au indicat că amenințarea cu pierderea unui loc de muncă provoacă anumite schimbări psihologice cu mult înainte de pierderea lui reală, iar după un nou loc de muncă, indicatorii fizici revin la normal Pentru majoritatea oamenilor, pierderea forțată a unui loc de muncă a fost un eveniment care a provocat direct sau indirect stres Stresori în viața organizațională Termenul de stresor se referă la un stimul care are loc la locul de muncă și are consecințe fizice sau mentale negative pentru majoritatea oamenilor care sunt expuși la acesta Stresul se manifestă în multe feluri și este inerent vieții organizaționale Parker și Sprig ( ) susțin: „Paradoxul organizațiilor de astăzi este că oamenii au posibilitatea de a crește, de a dezvolta abilități și de a se conecta cu alți oameni, dar în același timp se confruntă cu incertitudine, cerințe conflictuale și tensiune constantă” (p ) Kahn și Byosiere ( ) reduc toți factorii de stres la două tipuri principale Primul, conținutul sarcinii, include parametri precum simplitatea/complexitatea și monotonia/diversitatea (vezi Note ) Al doilea tip, caracteristicile jocului de rol, este asociat cu aspectele sociale ale muncii; include relaţiile cu superiorii şi conflictul de rol Datele cercetării arată o legătură între sănătatea precară (în special bolile de inimă) și un loc de muncă caracterizat prin monotonie și vigilență constantă Lucrul în mai multe schimburi este, de asemenea, stresant, așa cum vom discuta într-o secțiune ulterioară a acestui capitol Sănătatea precară poate fi asociată cu munca în birouri cu aer condiționat; acest fenomen se numește „sindromul clădirilor nesănătoase” Hedge, Erickson și Rubin ( ) notează că acest sindrom include următoarele simptome Capitolul Sănătatea muncii volume: iritație senzorială; iritatie de piele; efecte neurotoxice, cum ar fi dureri de cap, greață și somnolență; reacții hiperactive, de exemplu lăcrimarea ochilor, nasul care curge, simptome asemănătoare astmului Cercetările arată că sindromul clădirilor nesănătoase se datorează nu numai poluanților din interior, ci și câmpurilor electromagnetice de la monitoare care atrag praful iritant Acest sindrom poate fi asociat cu probleme respiratorii datorate aerului recirculat Un număr tot mai mare de cercetări (de exemplu, Soine, ; Stenberg & Wall, ) indică faptul că femeile sunt mai susceptibile la sindromul clădirii nesănătoase decât bărbații Alte studii (Hoffman, ) analizează stresul ocupațional asociat cu persoanele infectate cu HIV, colegii lor de muncă și îngrijitorii lor (de exemplu, asistente și consilieri) NOTE Așteptarea în sine poate fi stresantă S-a constatat că locurile de muncă care implică vigilență constantă provoacă stres semnificativ Studiile efectuate asupra pompierilor arată că una dintre principalele surse de stres nu este răspunsul la apeluri, ci așteptarea apelurilor în sine Tensiunea și anxietatea asociate cu așteptarea pentru a-și folosi abilitățile sunt adesea mult mai stresante decât răspunsul la situații periculoase Un departament de pompieri major al orașului poate primi mai multe apeluri pe zi, de obicei pentru situații nepericuloase sau cu pericol redus și, uneori, pentru incendii mari sau incendii de materiale periculoase Deplasările constante pentru incidente relativ „minore” sunt cele care întrerup așteptarea obositoare și reduc nivelul de stres la locul de muncă Departamentele de pompieri situate pe aeroporturile importante (comerciale și militare) se confruntă cu o situație ușor diferită față de omologii lor urbani Pompierii de la aeroport pot aștepta săptămâni înainte de a fi chemați pentru un incident, dar când se întâmplă ceva, incidentul este în mod invariabil mai grav și mai periculos decât a smulge o pisică dintr-un copac Unele avioane militare poartă muniție care ar putea exploda într-un incendiu sau într-o călătorie de urgență Potențiala pierdere de vieți în accidente pe liniile comerciale poate fi foarte mare În perioadele în care nu trebuie să răspundă la situații potențial periculoase, pompierii experimentează stresul așteptării Pentru a folosi metafora poetului grec antic Homer, pompierii din aeroport sunt oameni care trăiesc „între Scylla și Charybdis”, două alternative la fel de periculoase, care nu pot fi evitate fără să se ciocnească de cealaltă și, poate, să devină victima ei Cu toate acestea, majoritatea factorilor de stres organizaționali sunt asociați cu caracteristicile legate de rol ale activității profesionale Conflictul de rol este o diferență de percepție cu privire la conținutul unui rol într-o organizație sau importanța relativă a elementelor acesteia Poate exista o diferență între o persoană care joacă un anumit rol și alți membri ai grupului care au așteptări diferite pentru el Conflictul de rol provoacă emoții negative, tensiune și adesea simptome fizice în personajul principal Conflict Stresul în activități profesionale poate fi între cerințele diferitelor roluri îndeplinite de aceeași persoană Astfel de conflicte apar cel mai adesea în rândul militarilor, poliției, profesorilor, pentru care distribuția timpului între muncă și familie este dificilă sau incertă Supraîncărcarea de rol este o variantă a conflictului de rol în care conflictul este perceput ca fiind nevoit să sacrifice cantitatea, timpul sau calitatea Un exemplu ar fi un manager care îi spune unui angajat: „Acest raport trebuie să fie terminat până mâine și vreau să fie făcut bine” Există aici un conflict între un anumit termen limită și cerința pentru o muncă de înaltă calitate Numeroase studii indică faptul că lucrătorii suprasolicitați percep cerințele care le sunt impuse ca fiind excesive și le răspund negativ Schaubroeck, Lam, & Xie ( ) au efectuat un studiu intercultural asupra casierelor de bănci cărora li sa dat un control mai mare asupra muncii lor Autorii au descoperit că creșterea nivelului de control (adică acordarea casierielor mai multă responsabilitate administrativă) poate provoca anxietate semnificativă dacă angajatul nu este încrezător că va putea folosi în mod eficient puterile acordate Acest lucru a fost observat atât în cultura americană, cât și în cea asiatică Evaluare: procese perceptuale și cognitive Procesul de evaluare explică de ce diferiți oameni răspund diferit la factorii de stres similari în mod obiectiv În plus, factorii de stres cu care se confruntă o persoană într-o organizație sunt de obicei elemente ale unor situații mai complexe Pentru a le face față, este necesar să analizați toate argumentele pro și contra și apoi să alegeți un curs de acțiune Cercetătorii au studiat etapele de percepție și evaluare a situațiilor în procesul de evaluare a stresului Lazarus și Folkman ( ) fac distincție între procesele de evaluare primară și secundare în succesiune temporală Evaluarea primară constă în determinarea inițială că stimulul (persoană, eveniment, situație) în impactul său asupra bunăstării unei persoane este pozitiv (favorabil), negativ (stresant) sau neutru (irelevant) Evaluarea secundară reprezintă judecăți despre ceea ce se poate face pentru a minimiza daunele și a maximiza beneficiile Procesul de evaluare poate fi ciclic, atunci când o persoană ia în considerare strategia anterioară de a face față stresului sau unele informații noi Importanța procesului de evaluare ca predictor al rezultatelor stresului este ilustrată de un sondaj asupra pacienților supuși unei intervenții chirurgicale pentru cancer de sân (Vinocur, Threatt, Vinocur-Caplan și Satariano, ) Nici stadiul obiectiv al bolii, nici amploarea intervenției chirurgicale nu au determinat evaluarea de către pacienți a nivelului de amenințare, dar evaluarea în sine a fost un predictor important al anxietății și depresiei ulterioare Alte studii au arătat, de asemenea, că evaluarea joacă un rol la fel de important în prezicerea efectelor stresului profesional Reacția la stres Cercetătorii identifică trei categorii principale de răspunsuri la stres: răspunsuri fiziologice, psihologice și comportamentale Răspunsurile fiziologice includ simptome cardiovasculare, cum ar fi creșterea Capitolul Sănătatea muncii hipertensiune arterială și niveluri ridicate ale colesterolului din sânge; indicatori biochimici, cum ar fi nivelul de catecolamine și nivelul de proteine din urină (amândoi acești indicatori sunt asociați cu cauza bolilor și tulburărilor); precum și tulburări ale tractului gastrointestinal, cum ar fi ulcerul gastric și duodenal S-a constatat că în condiții de conflict de rol, incertitudine cu privire la perspectivele profesionale, precum și stresul general la locul de muncă, ritmul cardiac crește Nivelul catecolaminelor se modifică foarte repede și răspunde la o varietate de stimuli Imprevizibilitatea la locul de muncă, pierderea controlului asupra ritmului și metodelor de activitate, zgomot care distrage atenția - toate acestea sunt asociate cu niveluri crescute de catecolamine Astfel, în rândul controlorilor de trafic aerian există o relație puternică între nivelul mediu de cortizol (pe zi) și variabile precum volumul de muncă și ritmul de lucru În studiile privind tulburările gastrointestinale, rezultatele au fost mai puțin clare în comparație cu studiile privind celelalte două răspunsuri fiziologice Răspunsurile psihologice la stresul la locul de muncă implică de obicei variabile emoționale, insatisfacția la locul de muncă fiind cea mai tipică S-a constatat că stresul poate provoca și o stare mai încărcată emoțional, precum furie, frustrare, ostilitate, iritare Reacțiile mai pasive, dar nu mai puțin negative includ plictiseala, „burnout”, oboseala, starea de spirit depresivă Efectele psihologice ale stresului la locul de muncă reduc încrederea în sine și stima de sine Kets de Vries ( ) consideră că stresul legat de muncă poate provoca o stare în care o persoană nu experimentează aproape nicio plăcere, indiferentă emoțional Autorul numește astfel de oameni „nebuni organizaționali” Reacțiile comportamentale la stresul profesional nu sunt studiate la fel de intens ca cele psihologice Cu toate acestea, cinci categorii principale de răspunsuri comportamentale au făcut obiectul studiului: ) rolul profesional (efectuarea cu succes a muncii, accidente și urgențe, consumul de droguri la locul de muncă), ) comportament antisocial la locul de muncă (furt, distrugere), ) plecare munca (absentism), schimbarea locului de muncă), ) degradarea altor roluri din viață (cruzime față de soț și copil) și ) comportament auto-vătămator (consum de alcool și droguri) Unele subiecte nu sunt explorate în profunzime (consumul de alcool și droguri), iar unele probleme sunt subestimate din motive de respingere socială sau de evitare a pedepsei Dompierre și Lovoie ( ) discută provocările metodologice și etice ale efectuării cercetărilor privind stresul ocupațional și violența domestică Cercetările arată însă că stresorii ocupaționali afectează comportamentul uman, atât la locul de muncă, cât și în afara muncii, iar acest lucru duce la pierderi semnificative pentru organizație Consecințele stresului Efectele stresului afectează de obicei capacitatea unei persoane de a funcționa la locul de muncă și în alte domenii ale vieții De asemenea, are de suferit sănătatea umană, care este afectată de expunerea prelungită la fizic Stresul în activități profesionale stresori și răspunsuri la expunerea periodică la factorii de stres psihologici Suedia (Alfredsson & Theorell, ), de exemplu, a dezvoltat standarde naționale de performanță pentru grupuri ocupaționale S-a dovedit că la bărbații a căror activitate este asociată cu un stres ridicat și un nivel scăzut de control (nivel scăzut de autonomie), riscul de infarct miocardic este de două ori mai mare decât riscul de infarct la bărbații din aceeași grupă de vârstă ( - ani) care desfășoară alte tipuri de activitate profesională Autorii concluzionează că următorul pas ar trebui să fie efectuarea de experimente pe teren și implementarea intervențiilor pentru a găsi modalități de reducere a acestor surse de stres De asemenea, este foarte probabil ca stresul în afara muncii să afecteze atitudinile și comportamentul unei persoane la locul de muncă Rezultatele cercetării arată că astfel de legături sunt evidente în special în familiile cu un părinte și în familiile în care ambii părinți lucrează Au fost efectuate studii care au demonstrat efectele influenței combinate a stresorilor ocupaționali și non-profesionali asupra sănătății De exemplu, s-a demonstrat (Frankenhaeuser, ) că nivelul catecolaminelor, care crește odată cu acumularea stresului în timpul zilei de lucru, scade brusc până la sfârșitul zilei de muncă la bărbați, iar la femeile căsătorite scade abia după au terminat toate treburile casnice Lowman ( ) propune o clasificare a tulburărilor mintale care sunt strâns legate de muncă (a nu se confunda cu tulburările mintale generale care sunt pur și simplu transferate la locul de muncă) Această clasificare include indicatori precum conștiinciozitatea (productivitate scăzută și amânare), conștiinciozitatea excesivă (dependența de muncă obsesiv-compulsivă), anxietatea la locul de muncă și depresia legată de muncă Trăsături de personalitate ca mediatori ai stresului Diferențele individuale în toleranța la stres au fost recunoscute de mult timp Existența a două caracteristici de personalitate care mediază impactul stresului a fost dovedită în mod convingător Primul este tipul de personalitate Tipul A este un tip de personalitate care intensifică influența factorilor de stres profesionali (sau de muncă) Oamenii de tip A merg repede, mănâncă repede, vorbesc repede; sunt agresivi, competitivi, simtind in mod constant lipsa de timp Oamenii de tip B își fac mai puține griji cu privire la timp; se joacă pentru distracție, nu pentru a câștiga; se pot relaxa și relaxa fără a se simți vinovați Persoanele de tip A au o frecvență cardiacă în picioare mai mare decât persoanele de tip B; au de două ori mai multe șanse de a dezvolta boli cardiovasculare Barling și Boswell ( ) au identificat un parametru de iritabilitate în comportamentul de tip A care afectează negativ sănătatea și concentrarea Wright ( ) concluzionează că oamenii de tip A au o nevoie mare, poate nesățioasă, de realizare În copilărie (nu mai târziu de adolescență) obțin succesul, ceea ce, aparent, creează în ei așteptarea nu întotdeauna justificată că oricare dintre eforturile lor va da în cele din urmă roade Indivizii de tip A nu se pot controla atunci când sunt expuși la stimuli ocupaționali Având în vedere tendința persoanelor de tip A de a experimenta stres la locul de muncă, Wright notează „că astfel de oameni trebuie să învețe singuri și să predea Capitolul Sănătatea muncii alții să mențină moderația în alegerea ritmului – adică să alerge distanța vieții ca un maraton, și nu ca o serie de sprinturi de de metri” (p ) A doua caracteristică de personalitate care mediază efectele stresului este locul de control Potrivit parametrului locului de control, oamenii sunt împărțiți în cei care au încredere în responsabilitatea lor pentru ceea ce li se întâmplă și cei care cred că evenimentele importante din viața lor depind în principal de alți oameni sau de alți factori externi Persoanele cu un loc de control predominant intern răspund la stres în mod diferit față de persoanele cu un locus de control predominant extern Persoanele orientate spre interior iau de obicei acțiuni împotriva sursei stresului sau reduc influența acestuia într-un alt mod Cei care sunt orientați spre exterior se văd, de obicei, ca fiind incapabili de a întreprinde acțiuni eficiente și, prin urmare, se smeresc mai degrabă decât să acționeze Unii cercetători identifică un construct de personalitate asociat cu capacitatea de a rezista la evenimentele negative ale vieții, inclusiv stresul Acest construct de personalitate se numește plasticitate a ego-ului sau rezistență Caracteristicile situației ca mediatori ai stresului Nu numai anumite calități personale, ci și unele caracteristici ale situației pot atenua impactul stresului Aceasta reduce capacitatea caracteristicilor organizaționale de a genera factori de stres specifici, modifică percepțiile și gândurile cauzate de astfel de factori de stres, atenuează reacțiile care urmează procesului de evaluare sau reduce efectele nocive ale acestor reacții asupra sănătății Sprijinul social slăbește relația dintre diferiți factori de stres în muncă și indicatori ai sănătății mentale și fizice (anxietate, depresie și iritație) Sprijinul social nu slăbește legătura dintre stresorii ocupaționali și plictiseala sau insatisfacția în muncă Sutton și Kahn ( ) identifică alte trei variabile situaționale care pot atenua efectele stresului: ) o măsură a predictibilității apariției factorului de stres; ) măsură de înțelegere a factorului de stres; ) o măsură a controlabilității diferitelor aspecte ale factorului de stres de către persoana afectată de acesta Dintre cele trei relații enumerate mai sus, relația cu predictibilitatea factorului de stres a primit cel mai mult sprijin empiric Dacă un eveniment stresant poate fi prezis, atunci poate fi prezisă și absența lui Astfel, persoana știe când să se relaxeze și nu se află într-o stare de vigilență sau anxietate constantă CNN wdeo Un angajat care lucrează la un computer care face exerciții cu degetele pentru a elibera stresul Sau intervale - Notă ed științifică Sau externe - Notă științific ed Conflictul dintre muncă și familie Prevenire și intervenție Această categorie nu face parte din modelul de stres organizațional propus de Kahn și Byosiere ( ), dar stă la baza managementului stresului Managementul stresului este preocupat în primul rând de reducerea efectelor stresului, mai degrabă decât de eliminarea factorilor de stres la locul de muncă Ca urmare, eforturile principale sunt îndreptate spre creșterea rezistenței individuale la factorii de stres care afectează munca Activitățile de prevenire a stresului includ încălziri la locul de muncă, exerciții fizice, meditație și programe de gestionare a timpului Ross și Altmaier ( ) atrag atenția asupra utilizării în creștere a tehnicilor care vizează reducerea excitabilității, cum ar fi respirația profundă, relaxarea musculară progresivă, biofeedback-ul și yoga Intervențiile includ de obicei consiliere, grupuri de sprijin social și programe de asistență pentru lucrători În general, calitatea și cantitatea studiilor de evaluare a eficacității programelor de management al stresului au acordat o atenție insuficientă altor aspecte ale stresului Cu toate acestea, există dovezi că programele de management al stresului produc rezultate pozitive Programele a căror eficacitate a fost evaluată folosind metode precise conduc la o reducere semnificativă a stresului ocupațional subiectiv și a indicatorilor psihofiziologici ai acestuia Impactul lor asupra satisfacției în muncă și a performanței la locul de muncă este mai puțin evident Desigur, una dintre principalele surse de stres din viața noastră este încercarea de a găsi un compromis între muncă și familie În continuare, va fi luat în considerare conflictul dintre muncă și familie Conflict între muncă și familie După cum subliniază Thomas și Ganster ( ), familia americană a suferit schimbări structurale și funcționale semnificative în ultimele două decenii Aceste schimbări nu au fost însoțite de schimbări la fel de majore în politica organizațională Astăzi mai există familii în care tatăl lucrează, iar mama stă acasă, se ocupă de gospodărie și are grijă de copii, dar multe companii continuă să urmeze politicile tradiționale care s-au format într-o perioadă în care această stare de lucruri era cel mai tipic Astăzi, femeile, părinții singuri și cuplurile căsătorite se numără din ce în ce mai mult printre lucrători Probabilitatea de conflict și stres crește pe măsură ce majoritatea lucrătorilor echilibrează între cerințele muncii și treburile casnice Pe fig Figura oferă o reprezentare schematică a problemelor cheie legate de schimbarea condițiilor sociale și a muncii (Barling & Sorenson, ) Interesul pentru problemele de familie a apărut în rândul psihologilor I/O relativ recent, manifestându-se mai ales în ultimii ani De mulți ani am avut tendința să ne limităm atenția la chestiuni legate direct de muncă (sarcini, muncă, profesii, organizații etc ) Capitolul Sănătatea în muncă măsuri, problema familiei) la cheremul altor domenii de cercetare profesională Cu toate acestea, atunci psihologii I/O au început să recunoască legăturile dintre muncă și familie și, astfel, și-au extins sfera intereselor Acest subiect este interesant și din punct de vedere internațional Watanabe, Takashi & Minami ( ) examinează modul în care familiile japoneze se confruntă cu conflictul muncă-familie Mai jos este raționamentul unui bărbat de de ani Responsabilitățile mele includ sprijinul financiar pentru familie Plec de acasă dimineața devreme și de obicei mă întorc când copiii deja dorm Doar că nu am timp să fiu cu copiii Singura zi liberă este duminica, dar chiar și duminica ies uneori să joc golf cu clienții și colegii mei Dar, știi, nu fac asta pentru propria mea plăcere, ci de dragul familiei mele Cred că ei [soția și copiii] sunt recunoscători pentru ceea ce fac pentru ei Deși petrec puțin timp cu copiii mei, am deplină încredere în soția mea în ceea ce privește creșterea și educația lor (pp - ) Macromodificări Metode de producție Creșterea nivelurilor de sofisticare tehnologică Reduceri la scară mare Schimbări legate de familie Creșterea importanței taților Creșterea angajării mamelor Creșterea speranței de viață II Modificări în aspectele psihologice ale muncii Congestie de roluri: aglomeratie constanta in majoritatea; suprasarcină constantă pentru unii Incertitudinea muncii: constantă pentru majoritatea Abilități: pentru unele activități, lucrătorii trebuie să învețe abilități „noi”; multe ocupații „noi” necesită mai puține competențe Munca temporară: de obicei involuntar Afacere proprie, lucru de acasă: nu doar o schimbare a locației fizice; deseori trecerea la începerea propriei afaceri Tensiunea financiară: pentru majoritatea, crește Orez Impactul schimbărilor sociale asupra aspectelor psihologice ale muncii Sursa: Work and Family: In Search of a Relevant Research Agenda, J Barling & D Sorenson, , Creating Tomorrow's Organizations (pp - ), editat de CL Cooper & SE Jackson, New York: Wiley Zedeck ( ) identifică următoarele trei teme principale care fac obiectul cercetării în studiul conflictului dintre muncă și familie: — Alice, am observat că petreci timp cu familia ta noaptea „Acest timp ar putea fi folosit mai productiv făcând munca fără costuri suplimentare ” Conflict între muncă și familie ggg Autorii raportează că cultura japoneză consideră că este cel mai greu să abandoneze viziunea tradițională a unui bărbat ca „sprijinitor” și a femeii ca gospodină care crește copii Cu toate acestea, ei cred că unele familii japoneze se îndepărtează treptat de separarea rigidă a rolurilor masculine și feminine (muncă/familie) • Impactul muncii asupra familiei Cercetătorii sunt interesați de influența factorilor muncii asupra treburilor familiale Din punct de vedere științific, munca este tratată ca variabilă independentă, iar familia ca variabilă dependentă Această perspectivă este cea mai caracteristică cercetării psihologice industrial-organizaționale Este obișnuit să constatăm că anumite aspecte ale locului de muncă (cum ar fi stresul ocupațional și programele variate de lucru) au un impact negativ asupra familiei • Influența familiei asupra muncii Această poziție este opusă celei anterioare Aici se concentrează atenția asupra modului în care aspectele structurale sau evolutive ale familiei afectează comportamentul în muncă De exemplu, unii cercetători văd familia ca pe un „amortizor”: dacă mediul familial este favorabil, atunci blochează necazurile de la locul de muncă Alți cercetători consideră responsabilitățile familiale drept unul dintre principalii determinanți ai absenteismului și întârzierilor • Interacțiunea dintre familie și muncă Conform celei de-a treia abordări, munca și familia interacționează, nu există o relație de cauzalitate directă între variabilele muncii și familiei Unul dintre punctele de vedere asupra interacțiunii dintre familie și muncă afectează compatibilitatea sau incompatibilitatea acestora, precum și influența relației dintre muncă și familie asupra altor procese, de exemplu, asupra trecerii de la un rol la altul Indiferent care dintre aceste trei abordări este folosită, cercetătorii dezvoltă modele conceptuale pentru a explica relația dintre muncă și familie Există trei modele principale care reprezintă viziuni diferite asupra modului în care ne îndeplinim rolurile profesionale și familiale • Model de „debordare” Conform modelului spillover, există o asemănare între ceea ce se întâmplă în mediul de lucru și ceea ce se întâmplă în mediul familial Se mai susține că ceea ce se întâmplă cu o persoană la locul de muncă îi afectează activitățile în afara muncii Atitudinile de muncă sunt transferate în viața de acasă, afectând atitudinea fundamentală față de sine și membrii familiei În general, spillover-ul este conceptul de relații pozitive între variabilele profesionale și familiale, unde satisfacția în muncă influențează pozitiv viața de familie • Model de compensare Modelul de compensare este cel mai adesea contrastat cu modelul spillover Ea postulează existența feedback-ului între muncă și familie În plus, conform acestui model, o persoană folosește diferite aspecte ale personalității sale în aceste două sfere ale vieții; astfel, ceea ce oferă o sferă compensează ceea ce lipsește în alta Astfel, lipsa a ceva experimentat la locul de muncă este compensată de activități non-muncă Capitolul Sănătatea la locul de muncă • Model de segmentare Conform modelului de segmentare, zonele de lucru și non-muncă sunt independente, astfel încât succesul într-un domeniu să nu aibă niciun impact asupra celuilalt domeniu Aceste două sfere există în paralel și în practică sunt separate una de cealaltă Această împărțire, după tip, spațiu și funcție, permite unei persoane să-și segmenteze în mod eficient viața Se crede în mod obișnuit că familia este o sferă de intimitate și empatie, iar munca este impersonală și instrumentală Barling ( ) notează un model istoric în apariția acestor trei modele: ) ipoteza că munca și familia se influențează reciproc a fost făcută în anii secolul XX; ) punctul de vedere general acceptat al anilor - munca și familia sunt independente una de cealaltă; ) în anii s-a răspândit opinia că rolurile profesionale și familiale sunt interconectate; ) există acum dovezi empirice convingătoare ale relației dintre muncă și familie la majoritatea oamenilor Testele empirice ale acestor trei modele oferă de obicei o confirmare pentru fiecare dintre ele Zedeck ( ) consideră că pentru a evalua în mod eficient validitatea modelelor, acestea au nevoie de o rafinare și o clarificare suplimentară Întrebările nespecifice referitoare la aceste modele includ următoarele: • Se aplică mai mult de un model explicativ aceleiași persoane? Adică, poate exista așa-numitul „spillover” pentru unele aspecte ale muncii sau familiei și compensații pentru altele? • Dacă se aplică mai mult de un model unei persoane, acestea pot funcționa în același timp sau trebuie să fie secvențiale? Adică, ar trebui unii factori să „curgă” în alții înainte ca ceilalți factori să fie compensați? • Modelele funcționează în perioade diferite, în diferite etape ale vieții unei persoane? Atât activitățile de muncă, cât și cele familiale se dezvoltă și trec printr-o serie de etape, de exemplu, etapa inițială, etapa de maturitate Ce se întâmplă în relația dintre muncă și familie dacă etapele dezvoltării lor nu sunt sincronizate? Zedeck ( ) susține că răspunsurile la activitățile de muncă și non-muncă nu sunt stabile, ci se modifică în timp și depind de condiții În plus, această relație nu este aceeași în diferite familii Friedman, Tucker, Neville & Imperial ( ) descriu impactul violenței în familie asupra altor domenii ale vieții unei persoane: suferind de leziunile psihice și fizice din noaptea precedentă, va fi dificil să se ridice la înălțimea așteptărilor angajatorului ei ” (pag ) Există, de asemenea, diferențe semnificative între bărbați și femei în ceea ce privește modul în care conflictul dintre muncă și familie le afectează locul de muncă și satisfacția vieții în general Kossek și Ozeki ( ) raportează o corelație mai puternică între conflictul muncă/familie și satisfacția în muncă la femei (- , ) decât la bărbați (- , ) În mod similar, corelația dintre Conflict între muncă și familie *| Relația dintre conflictul de muncă/familie și satisfacția cu viața este mai puternică la femei (- , ) decât la bărbați (- , ) Astfel, la femei, există o relație mai puternică între conflictul de muncă/familie și satisfacție În cele din urmă, bazându-se pe datele dintr-un studiu național amplu asupra lucrătorilor, Frone ( ) observă că lucrătorii care se confruntă cu conflicte între muncă și familie sunt de aproape de ori mai probabil să dezvolte probleme de sănătate mintală semnificative clinic decât cei care nu au conflict Friedman și Galinsky ( ) notează unele schimbări semnificative în forța de muncă și în modul în care organizațiile trebuie să recurgă la atragerea și reținerea lucrătorilor productivi În , aproximativ două treimi dintre noii angajați erau femei, iar aproximativ trei sferturi dintre aceștia plănuiesc să aibă un copil în timpul anilor de muncă Mai mult de jumătate dintre aceste femei se întorc la muncă înainte ca copilul lor să împlinească un an Experții estimează că % dintre lucrători - majoritatea femei - își vor asigura părinții în vârstă Femeile îndeplinesc în continuare majoritatea treburilor casnice, în ciuda faptului că % dintre soțiile bărbaților lucrează Presiunea muncii și familiei este în creștere și chiar și familiilor care au suportat povara conflictului dintre familie și muncă le este greu să se echilibreze Compoziția socială în schimbare a forței de muncă obligă companiile să adapteze condițiile de muncă pentru angajații lor Această adaptare are ca scop reducerea intensității conflictului dintre casă și serviciu, care, dacă este ignorată, duce în cele din urmă la o scădere a eficienței muncii Această ineficiență se poate datora întârzierii, absenteismului, schimbărilor de loc de muncă, productivității reduse din cauza stresului Pentru a depăși conflictul dintre familie și muncă, se creează centre pentru copii la locul de muncă sau în apropierea locului de muncă Companiile pot crea centre pentru copii special pentru angajații lor sau împreună cu alți angajatori pentru utilizare în comun Există aproximativ de astfel de centre finanțate de angajatori în Statele Unite Deși numărul lor este în creștere, multe companii sunt prea mici pentru a aloca resurse pentru a le crea Un alt tip de asistență pentru angajați este acordarea de vacanțe în familie În , președintele Clinton a semnat Legea privind concediul pentru familie și sănătate, care permite lucrătorilor să nu mai lucreze pentru a satisface nevoile familiei, fără a risca să-și piardă locul de muncă Legea dă dreptul unui angajat la săptămâni de concediu anual fără plată din cauza nașterii, adopției sau îngrijirii unui copil; îngrijirea unui soț, părinte sau copil bolnav sau boala proprie a angajatului Legea este deosebit de importantă pentru părinții cu copii nou-născuți Cercetările arată că principalul predictor al întoarcerii la muncă după nașterea unui copil este acordarea unui concediu de maternitate garantat de către o companie Într-o companie cu o politică de vacanță de succes, doar % dintre proaspete mamici s-au dovedit că nu se întorc la locurile de muncă Grover & Crooker ( ) priv Capitolul Sănătatea muncii Ei furnizează date dintr-un sondaj național asupra angajaților acelor organizații care au o politică de resurse umane favorabilă familiei, cum ar fi acordarea de asistență pentru îngrijirea copiilor Angajații din aceste organizații arată un angajament organizațional semnificativ mai mare și sunt mai puțin probabil să-și exprime intenția de a-și părăsi locul de muncă Rezultate similare au fost obținute pentru lucrătorii fără copii Autorii le interpretează ca un suport pentru teoria potrivit căreia a ajuta lucrătorii nevoiași simbolizează îngrijorarea față de angajați și are un efect pozitiv asupra atașamentului față de organizație Deși doar câteva sute de companii îndeplinesc nevoile lucrătorilor lor în ceea ce privește îngrijirea persoanelor în vârstă, numărul acestor companii este probabil să crească dramatic în viitor Îngrijirea rudelor în vârstă poate fi mai complexă, deoarece implică coordonarea unei varietăți de servicii sociale precum transport, menaj, servicii medicale, juridice, personale Majoritatea companiilor care se adresează lucrătorilor care sunt forțați să îngrijească rudele în vârstă oferă sfaturi și informații despre organizațiile care oferă aceste servicii Unele companii coordonează astfel de servicii Familiile unde lucrează ambii soți Găsirea unui echilibru între muncă și familie poate fi dificilă Această problemă este și mai dificilă în familiile în care ambii soți lucrează Oakley ( ) estimează că mamele cu copii mici fac în medie de ore de muncă casnică pe săptămână Adăugarea muncii în afara casei poate crea provocări extreme atât pentru femei, cât și pentru bărbați, care vor trebui să echilibreze munca și treburile casnice Silberstein ( ) concluzionează că majoritatea cuplurilor care lucrează adoptă un stil de viață orientat spre muncă înainte de a avea copii Cu toate acestea, odată cu nașterea unui copil, așa-numitul sistem „în două cariere” suferă schimbări profunde Cerințele practice ale vieții de familie cresc dramatic, implementarea lor nu poate fi amânată, reprogramată pentru implementarea lor sau ignorată Atât bărbații, cât și femeile constată că odată cu apariția copiilor există un conflict serios între muncă și familie În cea mai mare parte, bărbații și femeile cu copii reduc numărul de ore de lucru Cu toate acestea, gradul și semnificația acestei schimbări la bărbați și femei nu sunt aceleași Karambayya și Reilly ( ), de exemplu, oferă dovezi că femeile sunt mai susceptibile de a-și adapta activitățile profesionale la nevoile familiei Necesitatea unei astfel de adaptări influențează alegerea profesiei soției (de exemplu, o profesie care garantează un program flexibil de lucru) sau a unui loc de muncă Dar multe femei raportează că nu doresc sau nu pot să-și satisfacă nevoile familiei la locul de muncă În plus, unele femei descriu reacții ostile la sarcina lor de la colegii de muncă Familiile în care ambii soți lucrează Bărbații, pe de altă parte, au de obicei sentimente diferite despre conflictul dintre familie și carieră Această distincție între soții și soți provine din concepția acestuia din urmă că munca este predominant masculină, iar familia este predominant feminină Silberstein ( ) citează un bărbat de de ani spunând: Bănuiesc că este mai greu pentru femei Dacă ești un bărbat tradițional, orientat spre carieră, trebuie să petreci mult timp la serviciu, să iei munca acasă și să călătorești mult Un bărbat are mai puțin timp pentru familia lui Acest lucru este rău, dar aceasta este starea tradițională de lucruri Femeile sunt instruite să stea acasă, să petreacă mult timp cu copiii și să fie mereu alături de ei atunci când au nevoie Prin urmare, femeile care reușesc la locul de muncă experimentează un anumit sentiment de vinovăție (p ) Silberstein ( ) notează că diferența în gradul în care soțiile și soții își schimbă munca pentru copiii lor devine o sursă majoră de tensiune în relația lor Problema diferitelor contribuții la carieră și familie provoacă periodic controverse și necesită o negociere constantă Într-o familie în care ambii soți lucrează, ei înșiși determină ce este necesar pentru succesul profesional și ce nivel de participare la afacerile de familie este necesar Prin urmare, partenerii se apelează unul la altul, bazându-se pe experiența personală în înțelegerea relației optime dintre muncă și familie, în timp ce în familiile în care lucrează un membru al familiei, sferele de interes ale soției și ale soțului se intersectează într-o măsură mai mică Cuplurile care lucrează citează adesea presiunea timpului Nu au timp suficient pentru a îndeplini atât sarcinile profesionale, cât și cele casnice Coordonarea programelor poate atenua situația, dar ele însele devin o sursă de stres Alte probleme legate de timp includ lipsa timpului personal (pentru petrecerea timpului liber) și activități sociale Restricțiile temporare sunt, de asemenea, asociate cu revizuirea funcțiilor de rol în căsătorie, de exemplu, cu redistribuirea responsabilităților casnice Lipsa timpului obligă cuplurile să apeleze la ajutor extern (trimiterea copiilor la grădiniță, angajarea unei menajere) Evaluând avantajele și dezavantajele familiilor cu soți care lucrează, Silberstein (Silberstein, ) observă că majoritatea căsătoriilor persistă, inclusiv prin autorealizarea soților în activitățile lor profesionale Munca fiecărui soț este o sursă independentă de respect de sine, iar cariera unuia servește drept stimulent pentru celălalt Soții simt că contribuie în mod egal la bunăstarea căsătoriei lor Dar dezavantajele unor astfel de familii sunt și ele semnificative, deoarece sunt asociate cu o investiție mare de timp și energie În special, după îndeplinirea sarcinilor profesionale, a responsabilităților de creștere a copiilor și de menaj, cuplurile care lucrează nu reușesc să dedice suficient timp și energie relațiilor personale Această idee se reflectă în declarația unei femei la începutul ei de de ani: Poate că fac o analogie prea îndrăzneață, dar acum am sentimentul că suntem mai mulți parteneri de afaceri decât soț și soție Este ca și cum am conduce un joint venture, iar „personalul” din relația noastră lipsește (Silberstein, , p ) Capitolul Sănătatea în muncă Stresul de muncă poate fi legat și de nevoia de a respecta programul de lucru În secțiunea următoare, ne vom uita la ceea ce știu psihologii I/O despre impactul programelor de lucru asupra atitudinilor și comportamentelor noastre Programe de lucru Munca în schimburi Nu toți lucrătorii lucrează de la : la : , de luni până vineri Natura muncii prestate poate impune introducerea altor grafice Poliția, pompierii și operatorii de telefonie oferă servicii non-stop În industrie, unele tehnologii necesită monitorizare constantă și continuitate a procesului de producție Ar fi imposibil să se oprească lucrul cuptoarelor, cazanelor, să se întrerupă operațiunile chimice la ora cinci seara doar pentru că muncitorii pleacă acasă În aceste cazuri, este mai profitabil să se introducă ture care să ofere muncă non-stop Potrivit experților, în Statele Unite, aproximativ % din orele de lucru sunt ore „netradiționale” Psihologii au devenit interesați de modul în care munca în ture afectează sănătatea ocupațională Nu există programe de schimb universale; companiile folosesc diagrame diferite De obicei, o zi de de ore este împărțită în trei ture de lucru de ore, cum ar fi : am până la : pm (tur de zi), : pm până la : (tur de seară) și : : până la : (tur de noapte) În unele companii, angajații lucrează doar într-o tură, dar de obicei nu le place să lucreze în ture de seară sau de noapte, așa că multe companii se rotesc în ture Lucrătorii pot lucra două săptămâni în tura de zi, două săptămâni în tura de seară și două săptămâni în tura de noapte Săptămâna de lucru în schimburi nu durează neapărat de luni până vineri În plus, poate exista un număr inegal de zile libere între ture, de exemplu, două zile libere după tura de seară și trei zile libere după tura de noapte Thierry și Meijman ( ) identifică caracteristicile I și adverse ale muncii în ture (sunt prezentate în Tabelul ) Unele programe de schimb au un impact negativ mai mare decât altele Oamenii care lucrează în ture întâmpină multe probleme de adaptare fiziologică și socială Majoritatea problemelor fiziologice sunt asociate cu perturbarea ritmului circadian al vieții, deoarece corpul nostru este „programat” pentru un anumit ciclu de timp (Aschoff, ) Deoarece munca în schimburi perturbă ciclul de mâncare, somn și muncă, angajații se plâng adesea de privarea de somn, oboseală, constipație, iritabilitate și pierderea poftei de mâncare Meers, Maasen & Verhaagen ( ) raportează o scădere a sănătății lucrătorilor în primele luni de muncă în ture; iar după patru ani de muncă, scăderea sănătăţii a fost şi mai semnificativă Program de lucru Tabelul Caracteristici nefavorabile ale muncii în schimburi Incomoditate definiție caracteristică Regularitate Periodicitate Încărcare pe schimb Încărcare pe săptămână Posibilitate de odihnă noaptea Previzibilitate Oportunitatea de a face treburi casnice Numărul mediu de modificări ale orei de începere pe săptămână Suma numărului mediu săptămânal de ture de noapte consecutive și jumătate din numărul de ture de seară consecutive Orele medii de tură Ore mediu de lucru pe săptămână Numărul mediu săptămânal de ore nelucrătoare de la la Durata ciclului în săptămâni Numărul mediu de ore nelucrătoare pe săptămână de luni până vineri de la la Continuitatea oportunității de a face treburile casnice și familiale Posibilitate de odihna seara Coeficientul de variație al oportunității de a face activități casnice și familiale pe săptămână Numărul mediu săptămânal de ore nelucrătoare de luni până vineri de la la Posibilitate de odihna sambata si duminica Constanta posibilitatii de odihna sambata si duminica Jumătate din numărul de zile nelucrătoare care se încadrează sâmbătă și duminică pe săptămână Coeficientul de variație al numărului de zile nelucrătoare care se încadrează sâmbătă și duminică pe săptămână Anxietate, nervozitate, constipație Tulburări de somn, oboseală, tulburări gastro-intestinale Oboseală, senzație de copleșire Oboseală, senzație de copleșire Tulburări de somn, insomnie, oboseală, nervozitate Probleme de planificare/coordonare a timpului Dificultăți în a juca rolurile conjugale și parentale, dificultăți în îndeplinirea treburilor casnice Incoerență în rolurile conjugale și parentale și responsabilitățile casnice Incoerența în rolul conjugal, restricții sociale și de petrecere a timpului liber Restricții sociale și de petrecere a timpului liber Nereguli în activități sociale și timp liber O sursă' „Time and Behaviorat Work”, H Thierry & T Meijman, , Manual de psihologie industrială și organizațională, ed a -a, Voi (p ), editat de HC Triandis, MD Dunnette, & LM Hough, Palo Alto, CA: Consulting Psychologists Press Capitolul Sănătatea în muncă Deoarece majoritatea oamenilor lucrează ziua și dorm noaptea, lucrătorii în ture se confruntă și cu probleme sociale Ei au adesea dificultăți cu copiii, odihnă, dificultăți în relațiile conjugale Frost și Jamal ( ) notează că oamenii care lucrează în ture au mai puține oportunități de a-și satisface nevoile, au șanse mai mari să părăsească locul de muncă și au mai puține șanse să participe la organizațiile comunitare Jamal ( ) oferă date similare: lucrătorii cu program fix sunt mai bine decât lucrătorii în schimburi în ceea ce privește sănătatea mintală, satisfacția în muncă și implicarea socială Lucrătorii în schimburi reprezintă o proporție relativ mică din populație; prin urmare trebuie să se adapteze la restul societății Dunham ( ) subliniază un punct interesant: răspândirea muncii în ture ar reduce gravitatea multor probleme sociale Societatea ar satisface nevoile celor care lucrează pe un program de schimburi Modificările ar putea afecta orele de difuzare TV, orele restaurantului, facilitățile de agrement și programul de lucru (orele bancare, supermarketuri, benzinării etc ) De fapt, profiturile magazinelor alimentare deschise de ore pe zi și ale bancomatelor sunt legate de cei care lucrează cu ore netradiționale Cercetările arată că munca în schimburi are un impact semnificativ asupra vieții oamenilor Atâta timp cât anumite industrii continuă să necesite un proces de producție continuu non-stop, psihologii nu se vor opri să caute modalități de a îmbunătăți această relație deosebit de dificilă dintre o persoană și un mediu profesional Problemele sociale pot fi parțial rezolvate prin modificarea unora dintre caracteristicile poziției sociale existente; dar problemele fiziologice sunt mult mai greu de depășit Monk, Folkard și Wedderburn ( ) subliniază că lucrătorii în schimburi se confruntă cu trei aspecte durabile ale biocronologiei ) oamenii și societatea duc un stil de viață zilnic (trezește-te dimineața și mergi la culcare seara); ) lumina zilei este un semnal de trezire; ) sistemul de ritm circadian se adaptează încet la munca pe timp de noapte Orice măsuri organizatorice și sociale menite să-i ajute pe cei care lucrează în ture trebuie să țină cont de aceste circumstanțe Una dintre principalele surse de dificultăți fiziologice este transferul ciclic al lucrătorilor de la o tură la alta Dacă muncitorii ar avea o tură constantă (zi, seară sau noapte), comportamentul lor nu s-ar schimba, ceea ce i-ar ajuta să se adapteze la ritmul zilnic Unii oameni preferă turele de seară și de noapte, așa că selecția personalului poate face parte din soluție Angajații își pot alege propriul schimb; dacă lucrătorii cu calificările necesare sunt incluși în schimbul ales, acest lucru va satisface atât nevoile individuale, cât și cele organizaționale Barton ( ) notează că sănătatea fizică și psihologică a asistentelor era mai bună atunci când lucrau în ture fixe de noapte decât atunci când lucrau în ture de noapte Cu toate acestea, turele fixe nu sunt lipsite de probleme Bohle & Tulley ( ) au descoperit că munca în ture de noapte a fost asociată cel mai negativ cu tulburările de somn și conflictul între orele de lucru și cele în afara orelor de lucru Smith, Ray Program de lucru Lee și Midkliff ( ) au dezvoltat o scară pentru a face distincția între „bufnițe” și „lacăte” Ei au ajuns la concluzia că această scală poate fi utilizată pentru a selecta lucrătorii pentru ture de noapte în funcție de preferința lor pentru activitățile de seară De fapt, Jamal și Jamal ( ) au descoperit că oamenii care lucrau în ture fixe aveau o sănătate mentală și fizică mai bună decât lucrătorii ale căror ture erau inconsecvente Într-un studiu al unui eșantion de asistente, Blau și Lanz ( ) au descoperit că lucrătorii în ture fixe de zi au desfășurat activități mai diverse și au avut mai multe surse de stimulare decât lucrătorii în ture de seară, noapte sau rotative Este deosebit de dificil să te obișnuiești cu rotația schimburilor Există dovezi (Knauth, ) că rotația schimburilor în direcția inversă (de la turele de zi la turele de noapte la turele de seară) este mai dificil de ajustat decât la rotația în direcția înainte (de la turele de zi la turele de seară și de noapte) Un studiu a constatat că asistentele s-au simțit mai rău pentru restul zilei după o tură de noapte (în termeni de vigilență, calm și dispoziție) decât după o tură de zi (Totterdell, Spelten, Smith, Barton & Folkard, ) Cercetările arată pagubele cauzate de oboseală, adaptarea la munca de noapte și schimbarea programelor Potrivit cercetărilor (Freese & Okonek, ), unii lucrători care au atins limita în condiția lor emoțională, mentală și fizică din cauza rotației în schimburi sunt sfătuiți de către medici să-și găsească un loc de muncă cu un program de lucru tradițional Aproximativ % dintre lucrători sunt forțați să refuze munca în schimburi imediat după începerea acesteia din cauza încălcărilor grave (G Costa, ); restul prezintă niveluri diferite de adaptare și rezistență Tepas (Tepas, ) concluzionează că organizațiile ar trebui să introducă programe educaționale pentru lucrătorii în ture și familiile acestora, pentru a-i pregăti mai bine pentru cerințele acestui program de lucru Kogi ( ) recomandă organizațiilor să dedice resurse semnificative pentru menținerea sănătății la locul de muncă a lucrătorilor în schimburi Program de lucru flexibil Una dintre opțiunile pentru programul de lucru este un program de lucru flexibil, cunoscut și sub numele de program flexibil Gottlieb, Kelloway & Barham ( ) raportează că % dintre angajatorii din SUA oferă angajaților program flexibil Scopul său principal este de a crea o alternativă la programul de lucru tradițional, fix, oferind angajatului o oarecare libertate în alegerea orei de a veni la muncă și de a părăsi locul de muncă De obicei, un astfel de sistem presupune că toți angajații trebuie să fie prezenți la locul de muncă în anumite ore, și nu la alte ore De exemplu, de la la trebuie să fie prezenți toți angajații, iar de la la nu toți Unii lucrători își pot începe activitatea la ora și pot lucra până la ora , în timp ce alții își pot termina munca la ora , începând cu ora ; sunt posibile și combinații intermediare Programul de lucru flexibil rezolvă multe probleme Capitolul Sănătatea la locul de muncă noi cu responsabilități familiale, vacanțe, un al doilea loc de muncă, călătorii și stres În același timp, întârzierile sunt reduse, deoarece ziua de lucru începe cu sosirea angajatului la locul de muncă Un angajat întârzie doar dacă sosește după începerea timpului de prezență obligatoriu În general, cercetările asupra programului gratuit confirmă beneficiile acestuia; cel puțin până când vom avea date despre impactul său negativ Subiectul studiului au fost variabile precum satisfacția, productivitatea, absența de la locul de muncă, fluctuația personalului Unele studii au rezultate mai pozitive decât altele Golembinski și Proehl ( ) sintetizează rezultatele mai multor studii despre munca flexibilă; ei notează că nivelul de sprijin pentru introducerea sau extinderea muncii flexibile în rândul a nouă eșantioane de lucrători este în intervalul - % Astfel, mulți lucrători acceptă cu ușurință această idee Hicks și Klimoski ( ) au descoperit că, după introducerea programului de lucru flexibil, satisfacția angajaților la locul de muncă nu s-a îmbunătățit Cu toate acestea, ei observă alte beneficii, cum ar fi călătoriile și parcarea mai ușoare, conflictele de rol mai puțin intense, un sentiment mai mare de control la locul de muncă și mai mult timp pentru recreere Naranayan și Nath ( ) au examinat impactul programării libere la două niveluri organizaționale: muncitori cu calificare scăzută și specialiști Ei au ajuns la concluzia că orele de lucru flexibile beneficiază în principal de lucrătorii slab calificați Pentru specialiști, un program gratuit nu face decât să oficializeze un sistem informal deja existent Ralston ( ) notează că orele de muncă gratuite sunt deosebit de valoroase pentru mamele care lucrează și familiile în care ambii soți lucrează, deoarece ponderea lor pe piața muncii este în continuă creștere Bazându-se pe rezultatele unui studiu de șase ani de lucru flexibil, Dalton și Mesch ( ) au raportat o reducere semnificativă a absenteismului în rândul lucrătorilor, comparativ cu un grup de control care lucrează pe un program regulat Cu toate acestea, nivelul de schimbare a personalului în ambele grupuri a fost același Deși dovezile de cercetare extinse susțin beneficiile programării flexibile pentru lucrători (Gottlieb și colab , ), este probabil ca programarea să fie dăunătoare funcționării echipei Dacă angajații trebuie să acționeze ca o echipă, programele individuale vor sta în cale Cu toate acestea, acest subiect necesită un studiu suplimentar În prezent, programul liber pare a fi o modalitate foarte valoroasă de a răspunde nevoilor individuale ale lucrătorilor cu privire la modul de lucru Săptămâna de lucru scurtată În mod tradițional, lucrătorii lucrează opt ore pe zi, cinci zile pe săptămână, adică au o săptămână de lucru de de ore Cu toate acestea, unii lucrători lucrează ore pe zi timp de patru zile (denumit în mod obișnuit „ / ”) Gottlieb et al ( ) raportează că % dintre angajații din SUA lucrează cu jumătate de normă Alcoolismul și consumul de droguri la locul de muncă O săptămână de lucru mai scurtă are o serie de beneficii clare atât pentru angajat, cât și pentru organizație Angajatul are trei zile libere, adică mai mult timp pentru odihnă, posibilitatea unui al doilea loc de muncă, mai mult timp pentru viața de familie etc Organizația are mai puține cheltuieli, deoarece funcționează cu o zi mai puțin în fiecare săptămână Dar potențialele dezavantaje includ oboseala lucrătorilor, mai puține ore productive și mai multe accidente și urgențe După ce au trecut în revistă o serie de studii privind săptămâna de lucru de patru zile ( / ), Ronen și Primps ( ) au ajuns la următoarele concluzii O săptămână de lucru mai scurtă are un efect pozitiv asupra petrecerii timpului liber, acasă și vieții de familie În același timp, nu există schimbări notabile în succesul angajaților în îndeplinirea atribuțiilor lor profesionale În sfârșit, există rezultate contradictorii în ceea ce privește absenteismul, dar oboseala lucrătorilor crește cu siguranță O serie de studii s-au concentrat pe răspunsurile la ture de ore, de obicei de la prânz la miezul nopții și de la miezul nopții până la prânz Rezultatele sunt inconsistente Breaugh ( ) observă că asistentele din ture de ore se confruntă cu o oboseală semnificativă asociată cu orele mai lungi de muncă În același timp, turele de la miezul nopții la prânz perturbă ritmurile fiziologice și sociale într-o mai mare măsură decât turele de la prânz la miezul nopții Pierce și Dunham (Pierce & Dunham, ) raportează o îmbunătățire semnificativă a atitudinilor programului de lucru, a dispoziției generale și a oboselii reduse la un eșantion de ofițeri de poliție care au trecut de la munca în schimburi rotative de ore la o tură fixă de ore Duchon, Keran și Smith ( ) au studiat mineri care au trecut de la un program de ore la un program de ore Minerii au raportat îmbunătățirea calității somnului, oboseala fie neschimbată, fie ușor redusă Rezultatele unor astfel de studii depind în mare măsură de profesia studiată Trecerea la o săptămână de lucru mai scurtă nu este doar o chestiune de preferință a angajaților Capacitatea unei organizații de a schimba programul de lucru este limitată de serviciile pe care le oferă și de alți factori De exemplu, o săptămână de lucru mai scurtă nu este posibilă dacă clienții trebuie să fie serviți cinci zile pe săptămână Succesul unui furnizor de servicii depinde în parte de accesibilitatea acestuia Dunham, Pierce și Castneda ( ) avertizează împotriva sprijinului necondiționat pentru o săptămână de lucru de patru zile; întrucât acceptabilitatea unei săptămâni scurtate depinde de natura organizației și de oamenii care lucrează în ea Bolte și coautorii (Balts și colab , ), pe baza rezultatelor unei meta-analize, concluzionează că o săptămână scurtată afectează diferite criterii în moduri diferite De exemplu, crește satisfacția în muncă, dar nu reduce absenteismul Alcoolismul și consumul de droguri la locul de muncă Alcoolismul și consumul de droguri sunt probleme globale care afectează toate domeniile vieții Moore (Moore, ) rezumă această situație astfel: „Alcool și muncă Este foarte greu să le combinați Vinul poate inspira un geniu Capitolul Sănătatea la locul de muncă Talentele mai obișnuite sunt adesea pur și simplu concediate” (p ) Practic, nu avem o bază empirică puternică și de încredere pentru a raționa acest subiect, deoarece consumul de alcool și droguri este o problemă sensibilă și confidențială Cu alte cuvinte, ne este dificil să obținem date fiabile și valide, având în vedere sensibilitatea problemei Unele dintre principalele aspecte ale acestei probleme sociale complexe sunt discutate pe scurt mai jos Termenul abuz de substanțe acoperă o mare varietate de substanțe, dar include în general alcoolul, medicamentele eliberate pe bază de rețetă și drogurile ilicite Ceea ce știm este în principal despre alcool și droguri ilegale Experții estimează că peste milioane de muncitori americani sunt alcoolici Tyson și Voughn ( ) raportează că aproximativ două treimi dintre nou-veniți în forța de muncă au consumat sau folosesc droguri ilegale În SUA, - milioane de oameni consumă cocaină în fiecare lună Prevalența consumului de marijuana este chiar mai mare (Schwenk, ) de miliarde de dolari pe an sunt cheltuite pentru a cumpăra cocaină în Statele Unite – aceeași sumă pe care companiile o cheltuiesc în fiecare an pentru programele de prevenire a abuzului de substanțe pentru angajații lor Americans with Physical and Mental Disabilities Act tratează foștii consumatori de droguri ca handicapați fizic și mintal și, prin urmare, oferă protecție legală foștilor dependenți de droguri Totuși, legea nu protejează actualii consumatori de droguri Prin orice măsură, abuzul de substanțe este una dintre cele mai mari probleme din industrie astăzi În plus, abuzul de substanțe este asociat negativ cu adaptarea, fiind atât o cauză, cât și un efect Galaif, Newcomb și Carmona ( ) au efectuat un studiu longitudinal al polidependenței de droguri, adică utilizarea simultană a diferitelor substanțe psihoactive (alcool, marijuana și cocaină) Ei au descoperit că consumul de substanțe multiple poate fi văzut ca un predictor al nemulțumirii la locul de muncă ani mai târziu și că instabilitatea locului de muncă (datorită concedierii sau concedierii) este un predictor al abuzului de substanțe în viitor Psihologii industrial-organizaționali pot aborda tema abuzului de substanțe din perspective diferite, dar problema de cel mai mare interes este problema declinului locului de muncă, adică rolul abuzului de substanțe în reducerea performanței la locul de muncă Potrivit experților în domeniul programelor de asistență a angajaților (EAP), aproximativ % din cazurile de absenteism, accidente și urgențe la locul de muncă sunt asociate cu consumul de droguri și alcool Dependența de droguri încurajează și furtul Joacă-te cu cuvintele: în engleză, cuvântul foc înseamnă atât „inflamează, inspiră”, cât și „foc” - Notă transl Consumul de alcool și droguri la locul de muncă la locul de muncă în scopul sprijinirii sale financiare Astfel, avem câteva informații despre impactul abuzului de substanțe asupra măsurilor globale de succes la locul de muncă - absenteism, accidente și urgențe și furt Informațiile despre rolul abuzului de substanțe în declinul locurilor de muncă sunt mai puțin sigure O mare parte din ceea ce știm pe acest subiect se bazează pe date privind accidentele și urgențele la locul de muncă în care consumul de alcool sau droguri a fost confirmat oficial În plus, este destul de dificil să afirmăm categoric ceva despre „substanțele psihoactive” în general, deoarece acestea sunt diverse, diferă în ceea ce privește durata de acțiune și natura interacțiunii cu alte substanțe Știm cu siguranță că multe tipuri de substanțe psihoactive afectează negativ abilitățile cognitive, cum ar fi vigilența, controlul, timpul de reacție și luarea deciziilor Nu știm dacă aceste substanțe pur și simplu măresc timpul necesar pentru îndeplinirea acestor funcții cognitive sau dacă au ca rezultat concentrarea atenției asupra stimulilor minori sau concurenți Ocupațiile care folosesc aceste abilități în domenii precum transportul (de exemplu, pilot, mecanic de tren electric) au adus o contribuție deplorabilă la înțelegerea noastră a acestei probleme sub forma unor incidente tragice S-a descoperit că unele medicamente (cum ar fi steroizii anabolizanți) măresc performanța fizică (în special, puterea și viteza), dar efectele pe termen lung ale utilizării lor asupra unei persoane pot fi foarte negative Hollinger ( ) concluzionează că angajații care lucrează sub influența alcoolului sau a altor substanțe psihoactive sunt cel mai adesea bărbați cu vârsta sub de ani În plus, probabilitatea de a presta munca sub influența alcoolului și a altor substanțe psihoactive crește atunci când lucrătorul întâmpină probleme la locul de muncă și interacționează adesea cu colegii săi în afara serviciului Treis și Sonnenstuhl (Tryce & Sonnenstuhl, ) au descoperit că nu numai că lucrătorii încearcă să înece stresul la locul de muncă cu alcool, ci și că subculturile organizaționale stabilesc norme pentru băutură Adică, se poate aștepta ca lucrătorii să consume alcool după ce au lucrat cu colegii lor, dacă există o normă care întărește un astfel de comportament Harris și Trusty ( ) subliniază că normele culturale ale altor țări sunt mai îngăduitoare față de consumul de alcool decât cele ale societății americane; consumul de alcool este văzut în ele ca „o parte integrantă a vieții de afaceri” (p ) În țările din fosta Uniune Sovietică, abuzul de alcool are proporții epidemiologice Stein, Newcomb & Bentler ( ) consideră că consumul de substanțe și consecințele sale negative sunt aspecte ale unui anumit stil de viață care include mai mult decât consumul de substanțe Ei cred că ar trebui să definim toate diferitele domenii ale vieții afectate de consumul de droguri psihoactive Capitolul Sănătatea la locul de muncă substanțe și să nu considere utilizarea lor ca o problemă izolată a unei anumite persoane Bruno ( ) notează că în Italia dependența de substanțe nu limitează dreptul unei persoane de a rămâne la locul de muncă, chiar dacă îndeplinește sarcini care sunt periculoase pentru el și pentru alții Pentru a-i proteja pe alții, legile federale impun angajatorilor să realoce un angajat într-o altă poziție Introducerea testării substanțelor în Italia este îngreunată de faptul că implică un conflict între dreptul organizației de a-și proteja interesele și dreptul individului la viață privată Consumul de substanțe este, de asemenea, asociat cu probleme economice Bennett, Blum & Roman ( ) notează că organizațiile folosesc de obicei două abordări pentru a face față consumului de substanțe la locul de muncă Primul este un test de droguri, care este conceput pentru a elimina angajații care se dovedesc că consumă droguri de la locul lor de muncă A doua cale sunt programele de asistență pentru angajați Ei au fost introduși după al Doilea Război Mondial pentru a-i reabilita pe veteranii care au avut o problemă cu alcoolul când s-au întors acasă Tratamentul dependenței de droguri a fost inclus în aceste programe după războiul din Vietnam pentru a ajuta veteranii cu probleme de droguri Astăzi, programele de asistență angajaților abordează o mare varietate de probleme cu care se confruntă angajații - adaptare, dificultăți familiale, stres Programe similare sunt aprobate de guvernul federal pentru toți angajații care primesc mai mult decât o anumită sumă de fonduri federale Bennett și colab au descoperit că organizațiile situate în regiuni cu rate ridicate ale șomajului au fost mai susceptibile de a utiliza pre-screening pentru consumul de substanțe, iar organizațiile situate în regiuni cu rotație scăzută a angajaților au fost mai susceptibile de a utiliza programe de asistență pentru angajați În cele din urmă, Normand, Lempert și O'Brien ( ) oferă cifre șocante pentru pierderile financiare anuale pe care societatea noastră le suferă din cauza alcoolismului și dependenței de droguri Estimările lor se bazează pe patru factori: costurile de tratament, pierderea productivității, veniturile pierdute asociate cu decesul prematur din cauza abuzului de substanțe și costurile asociate activității criminale Pierderile totale asociate cu alcoolismul sunt estimate la de miliarde de dolari, iar pierderile asociate cu dependența de droguri - de miliarde de dolari Având în vedere costurile medicale, se poate presupune că aceste cifre au crescut semnificativ în ultimii ani Psihologilor industrial-organizaționali le este foarte greu să efectueze cercetări calitative asupra problemei abuzului de substanțe Considerațiile etice impun restricții severe asupra consumului de alcool și droguri în medii experimentale Având în vedere factorii de dezirabilitate socială și acuratețe, nu ar trebui să se bazeze nici pe datele de auto-raportare În plus, testarea substanțelor în Statele Unite și în multe alte țări ridică o serie de probleme de drept civil, inclusiv încălcări ale drepturilor constituționale ale unei persoane prin forțarea acesteia să Efectele psihologice ale șomajului Q la verificare Ca și în cazul majorității problemelor sociale complexe, cercetătorii și oamenii de știință din diferite discipline (farmacologie, toxicologie, jurisprudență, genetică etc ) trebuie să abordeze aceste probleme dintr-o perspectivă interdisciplinară Deși contribuția psihologilor I/O la imaginea de ansamblu va fi mică, în opinia mea, eforturile noastre ar trebui să se concentreze pe două domenii tradiționale: evaluarea individuală și performanța la locul de muncă Este posibil ca în următorii de ani evaluarea condițiilor de muncă să includă și întrebări precum predispoziția anumitor tipuri de muncă de a provoca consumul de substanțe psihoactive și să ia în considerare probabilitatea ca colegul dumneavoastră să fie sub influența drogurilor sau alcool Indiferent dacă suntem pregătiți pentru asta sau nu, cred că ar trebui să ne așteptăm ca psihologii I/O să ofere informații despre probleme pe care predecesorii noștri nici nu și-au putut imagina Efectele psihologice ale șomajului După cum sa menționat în capitolul , posibilitatea de a pierde un loc de muncă este una dintre principalele surse de anxietate pentru muncitorul modern Mii de oameni își pierd locurile de muncă în fiecare an din cauza închiderilor de afaceri și a disponibilizărilor Condițiile economice instabile au dus la concedieri masive atât în SUA, cât și în alte părți Ce știm despre semnificația muncii pentru o persoană care a fost concediată împotriva voinței sale? În continuare, luăm în considerare efectele psihologice ale șomajului Jahoda ( ) susține că angajarea are atât consecințe explicite, cât și implicite pentru individ Capacitatea de a-și asigura existența este cea mai evidentă consecință a angajării, dar principala semnificație psihologică a muncii este asociată cu consecințe implicite, latente Angajarea profesională are cinci consecințe latente importante: ) structurarea timpului de veghe; ) contact regulat cu persoane din afara familiei nucleare; ) prezența obiectivelor; ) definirea unor aspecte ale statutului și identității personale; ) nevoia de activitate viguroasă Yahoda notează că aceste efecte implicite ale angajării profesionale „satisfac nevoile umane de bază” În consecință, atunci când o persoană nu lucrează și este lipsită de aceste funcții, nevoile sale de bază nu sunt satisfăcute Prin urmare, se susține că activitatea de muncă este principala instituție socială care asigură în mod fiabil și eficient aceste componente ale bunăstării mintale Fryer și Payne (Fryer & Raupe, ) oferă o explicație ușor diferită pentru ce lipsa unui loc de muncă are un efect dăunător asupra psihicului Ei folosesc conceptul de pierdere a controlului Explicația lor se bazează pe legătura dintre lipsa unui loc de muncă și pierderea unei surse de venit Problemele financiare vin pe primul loc pentru majoritatea șomerilor, iar lipsa banilor devine una dintre cauzele ascunse ale relațiilor rupte Pentru majoritatea șomerilor, scăderea veniturilor este evidentă, dar nu este clar cât va dura acest lucru Resursele limitate ale șomerilor îi privează de libertatea de a alege, de exemplu atunci când cumpără Capitolul Sănătatea în muncă conducte de alimente și îmbrăcăminte Lipsa muncii impune restricții severe asupra procesului de selecție Încercarea de a rezolva o problemă cu resurse limitate tinde să compromită calitatea soluției, ceea ce la rândul său creează un sentiment de „eșec” și o scădere a stimei de sine Astfel, pierderea resurselor financiare limitează alegerea, provocând un sentiment de control limitat asupra propriei vieți Această condiție implică o deteriorare a sănătății mintale Explicațiile oferite atât de Jahoda ( ), cât și de Fryer și Payne (Fryer și Raupe, ) sunt prezentate în Modelul Nine Environmental Factors for Mental Health (discutat la începutul acestui capitol) (Warr, ) S-a constatat că pierderea locului de muncă provoacă schimbări în opt din cei nouă factori determinanți ai bunăstării mentale Wanberg ( ) oferă dovezi că căutarea unui loc de muncă poate avea un impact negativ asupra sănătății mintale Căutarea unui loc de muncă obligă o persoană să „se pună în pericol”, să depășească teama de o evaluare dură, critică și, în cele din urmă, de respingere Vanberg consideră că cele mai bune programe pentru șomeri sunt programele care includ exerciții care stimulează nu numai dezvoltarea abilităților de căutare a unui loc de muncă, ci și a stimei de sine, optimismului și controlului Gowan, Riordan & Gatewood ( ) concluzionează că oamenii care sunt capabili să facă față emoțiilor negative asociate cu pierderea unui loc de muncă sunt stabili din punct de vedere emoțional la interviuri, sunt mai încrezători și astfel își măresc șansele de a fi angajați Wanberg, Kanfer & Banas ( ) raportează că acțiunile unei persoane de a contacta prietenii și cunoștințele și de a obține informații sau sfaturi despre angajare (ceea ce se numește în mod obișnuit networking ) nu măresc șansele de angajare și nu le accelerează În timp ce crearea de rețele este o strategie utilă de căutare a unui loc de muncă, nu este mai eficientă decât metodele tradiționale Lipsa muncii, desigur, reduce posibilitatea de control Eșecul de a găsi un loc de muncă, eșecul de a influența angajatorii și dependența de programele de asistență socială reduc capacitatea unei persoane de a controla ceea ce li se întâmplă Şomajul reduce, de asemenea, capacitatea de a-şi folosi abilităţile; în plus, abilitățile profesionale nu sunt utilizate de obicei, deși anumite abilități pot fi folosite în treburile casnice Persoanele care și-au pierdut locurile de muncă care necesitau un nivel ridicat de calificare au competențe mai limitate decât persoanele al căror loc de muncă anterior necesita un nivel scăzut de calificare Lipsa muncii reduce numărul de obiective externe, deoarece acum există mai puține pretenții față de persoană Deoarece cerințele externe sunt de obicei asociate cu o anumită oră (de exemplu, ora cinei în familie sau începutul zilei de lucru), scăderea globală Schimb de informații profesionale În SUA, în special, schimbul de informații pe probleme profesionale între specialiști în procesul de comunicare personală directă Sensul original al expresiei este „combinarea computerelor într-o rețea” - Notă ed Efectele psihologice ale șomajului cerințele este însoțită de o pierdere a diferențierii temporale Markerii temporali care structurează ziua sau săptămâna unei persoane și determină poziția sa în ele nu mai sunt atât de frecvenți sau obligatorii Șomerul își pierde varietatea, deoarece acum trebuie să părăsească casa mai rar și nu simte niciun contrast între muncă și activitățile care nu sunt legate de muncă Îndatoririle casnice sunt de obicei monotone și constante, includ activități de rutină și sunt lipsite de noutate În lipsa muncii, claritatea mediului înconjurător scade și ea Informațiile despre viitor fac posibilă planificarea într-o perioadă de timp previzibilă și reduce anxietatea pe care o provoacă de obicei incertitudinea În lipsa certitudinii în ceea ce privește situația profesională și financiară, este greu de planificat ceva în următoarele luni Remunerarea stă la baza contractului de muncă, iar nivelul de trai al populației adulte aflate la vârsta de prepensionare este determinat în principal de nivelul veniturilor din muncă Lipsa muncii privează o persoană de acest venit și în aproape toate cazurile are un impact grav asupra disponibilității resurselor financiare Securitatea fizică este de obicei legată de disponibilitatea resurselor financiare Cu toții avem nevoie de un teritoriu personal care să ofere un concept de sine stabil și să sporească bunăstarea O scădere a veniturilor poate duce la pierderea unei locuințe acceptabile sau la amenințarea că acest lucru se va întâmpla Singurul factor determinant al sănătății mintale care nu pare a fi afectat de șomaj este posibilitatea contactului interpersonal Șomerii tineri și de vârstă mijlocie nu manifestă, de obicei, o schimbare în volumul contactelor interpersonale după ce își pierd locul de muncă S-au obţinut dovezi (de ex Warr & Raupe, ) că contactele sociale sunt şi mai frecvente în aceste grupuri de şomeri Șomerii tineri și de vârstă mijlocie raportează că petrec mai mult timp cu vecinii și membrii familiei Cu toate acestea, la persoanele în vârstă (în special la femei), se constată o scădere a volumului și frecvenței contactelor sociale după concediere; de obicei acești oameni își petrec zilele singuri acasă După ce și-a pierdut un loc de muncă, o persoană își pierde un rol aprobat din punct de vedere social, precum și stima de sine pozitivă asociată cu acesta Noua poziție este de obicei văzută ca fiind mai puțin prestigioasă, „anormală”, „clasa a doua” sau care nu oferă calitatea de membru deplin în societate Chiar și atunci când subvențiile sociale evită dificultăți financiare grave, primirea de fonduri din surse publice și imposibilitatea de a-și întreține propria familie este văzută ca ceva rușinos Cercetările sugerează că există o asociere puternică între șomaj și sănătatea mintală (Warr, ) Murphy și Atanasou ( ) au efectuat o meta-analiză a studiilor longitudinale care examinează impactul șomerului asupra sănătății mintale Rezultatele obținute indică prezența unei corelații medii între angajare și îmbunătățirea stării psihice la nivelul de , , precum și prezența unei corelații medii între pierderea locului de muncă și deteriorarea stării psihice la nivelul de , Munca creează un sentiment de importanță personală și de semnificație a vieții, iar privarea de acest sentiment reduce calitatea vieții Capitolul Sănătatea în muncă Munca copiilor și exploatarea copiilor Încheiem acest capitol cu o discuție a unui aspect al sănătății ocupaționale care este rareori subiect de studiu în psihologia I/O Se referă la sănătatea copiilor forțați să muncească Conștientizarea faptului că se folosește munca copiilor, un aspect de temut și regretat al vieții profesionale, este legată de interesul pentru practicile de afaceri globale (Piotrkowski & Carrubha, ) În timp ce munca copiilor este relativ rară (și ilegală în majoritatea situațiilor) în SUA, nu este neobișnuită în multe alte țări, iar unele companii americane folosesc munca copiilor în țările în curs de dezvoltare (a se vedea Note ) NOTE Munca copiilor în companiile americane În , bunica mea maternă a rămas orfană de o epidemie de tuberculoză La acea vreme avea ani Mama ei a învățat-o să croșeteze Bunica mea și-a găsit de lucru într-o companie din New York care practica „sweatshop-uri” Ea a tricotat șervețele timp de ore și a câștigat de cenți pe zi Condițiile de muncă erau groaznice, dar ea a supraviețuit totuși acestei perioade dificile din viața ei În , a fost adoptată o lege (Fair Labor Standards Act; FLSA-Fair LaborStandardsAcf) care interzice condițiile de muncă în care lucra bunica mea în A fost introdusă o săptămână de lucru standard ( de ore), precum și un salariu minim orar ( astăzi costă , USD pe oră) Legea a fost adoptată parțial pentru a reduce munca copiilor în Statele Unite Pentru noi, ca națiune, copiii sunt de mare valoare, atât de multe alte legi au fost adoptate pentru a le proteja bunăstarea și siguranța Au trecut aproape de ani de când bunica mea a lucrat cu de cenți pe zi Probabil credeți că munca copiilor în companiile americane este un lucru din trecutul îndepărtat Nu este deloc așa Actul Fair Labor Act se aplică companiilor care operează în Statele Unite Pentru a reduce costurile (determinate, printre altele, de salariul minim), unele companii americane au mutat munca pe care o făceau anterior americanii în străinătate, în țările în curs de dezvoltare cu piețe de muncă mai ieftine Aceste țări nu au standardele de muncă pe care le au SUA În unele țări, munca copiilor cu normă întreagă este permisă și plătită conform standardelor țării respective Această plată poate fi, de exemplu, de USD pe oră În plus, rezidenții acestor țări pot fi recunoscători pentru furnizarea unui loc de muncă stabil cu o astfel de remunerație Se poate concluziona că în acest caz toate părțile interesate sunt mulțumite Adică, compania reduce costurile cu forța de muncă deoarece nu este obligată să respecte reglementările SUA, lucrătorii străini primesc salarii care sunt considerate corecte de standardele lor, iar utilizarea muncii copiilor nu este interzisă Unii oameni condamnă în mod deschis această practică comercială a companiilor americane individuale Deși este benefic din punct de vedere economic, poate fi privit ca o încălcare a standardelor etice de tratament echitabil al lucrătorilor Ce părere ai despre acest? Ar trebui să li se interzică companiilor americane să folosească munca copiilor în străinătate pentru a produce pentru salarii foarte mici (după standardele americane), deoarece este imoral și contrar principiilor de bază ale Fair Labor Act? Sau este un schimb echitabil de muncă pentru bani, unde „toată lumea câștigă”? Munca copiilor și exploatarea copiilor Q Munca copiilor este o activitate economică desfășurată de persoane sub ani În , Organizația Internațională a Muncii (ILO - Organizația Internațională a Muncii) a constatat că de milioane de copii cu vârsta cuprinsă între și ani lucrează în întreaga lume, jumătate dintre aceștia lucrând cu normă întreagă Munca copiilor este cea mai răspândită în țările în curs de dezvoltare, în special în Asia, Africa și America Latină Cu toate acestea, apare și în țările bogate Copiii lucrători se găsesc de obicei în agricultură; uneori lucrează cu un salariu mic sau deloc, în condiții inumane, periculoase În Zimbabwe, unii copii lucrează de ore pe săptămână la cules de bumbac sau cafea În Nepal, copiii lucrează la plantațiile de ceai, uneori ore pe zi În forma sa extremă, exploatarea muncii copiilor se transformă în sclavie sau muncă forțată, care este încă practicată în Asia și Africa Munca copiilor poate fi sancționată de părinți ca formă de plată a datoriilor, copiii pot fi răpiți și ținuți cu forța în bordeluri sau ateliere de lucru, copiii pot fi dați și vânduți de familiile lor În SUA, munca copiilor este folosită pentru a distribui droguri în zonele urbane Munca copiilor este dăunătoare atunci când interferează cu dezvoltarea sănătoasă, atunci când copilul este supus unor solicitări fizice și sociale inadecvate, când este expus la factori care dăunează condiției sale fizice sau psihice și atunci când dezvoltarea socială și psihică deplină a copilului este împiedicată (Piotrkowski & Carrubha, ) Fiind insuficient de maturi emoțional, fizic și intelectual, copiii sunt deosebit de vulnerabili la condițiile de muncă periculoase și stresante Copiii care lucrează sunt prea mici pentru a înțelege pericolul fizic și mental cu care se confruntă și prea neputincioși pentru a-l evita Națiunile Unite desfășoară activități pe scară largă menite să abordeze problema sărăciei și a criminalității în întreaga lume, care devin premise pentru munca forțată Piotrkowski și Carrubha ( ) își încheie revizuirea asupra muncii copiilor cu următoarea concluzie rezonabilă: Exploatarea economică și abuzul asupra copiilor fără apărare reprezintă o încălcare a drepturilor fundamentale ale omului Chiar dacă munca copiilor este permisă de lege, aceasta provoacă prejudicii Atâta timp cât problema muncii copiilor este legată de sărăcia în familie, ea nu poate fi rezolvată fără a ține cont de nevoile economice ale acestor familii Ideea că un copil are mai degrabă valoare „sentimentală” decât economică este relativ recentă din punct de vedere istoric Părinții ar putea să nu înțeleagă prejudiciul asociat cu munca copiilor, crezând că au dreptul să-și folosească toate resursele umane În timp ce munca copiilor poate ajuta familiile individuale în eforturile lor de a supraviețui astăzi, pe termen lung ea nu face decât să perpetueze sărăcia Prin urmare, duce la costuri sociale uriașe Privind copiii de drepturile lor și vătămându-le, exploatarea muncii copiilor duce la pierderi umane enorme (p ) Mă îndoiesc că munca copiilor va deveni un subiect de cercetare major pentru psihologii I/O, în parte din cauza urâțeniei sale sociale Totuși, această temă este cea care aduce în prim-plan unul dintre principalele motive pentru care lucrăm: serviciile noastre au o valoare economică și instrumentală Ca adulți, avem liberul arbitru de a decide cum și unde ne oferim Capitolul Sănătatea în muncă servicii pentru a-și îmbunătăți situația economică Copiii nu au acest liber arbitru Ei trebuie să lucreze pentru a îmbunătăți situația economică a altor oameni Astfel de acțiuni încalcă principiile de bază ale corectitudinii care au fost menționate în capitolul Concluzie Stresul la locul de muncă nu este doar o problemă cu care se confruntă adesea lucrătorii Este din ce în ce mai văzut ca parte a prețului de a putea lucra Faptul că programele de management al stresului nu urmăresc să încerce să facă condițiile de muncă mai puțin stresante, ci să ne dezvoltăm capacitatea de a face față stresului, indică faptul că puțini oameni cred în posibilitatea de a elimina complet sau semnificativ stresul din muncă După cum sa menționat în capitolul , una dintre consecințele reducerii personalului este că mai puțini oameni trebuie să facă munca pe care o făcea anterior un număr mare de lucrători Se așteaptă ca organizațiile să producă mai mult cu mai puține resurse Progresele tehnologice (în special, tehnologia computerelor) măresc, de asemenea, viteza de lucru Aceste schimbări pot înrăutăți sănătatea mintală a lucrătorilor prin reducerea autonomiei acestora și, prin urmare, a stimei de sine (Locke, McClear & Knight, ) În evoluția lumii muncii, lucrătorii sunt din ce în ce mai supuși factorilor situaționali decât controlului condițiilor de muncă Cercetările privind sănătatea mintală și stresul au arătat că capacitatea redusă de auto-reglare (adică sentimentele de neputință) are un impact negativ asupra sănătății mintale (Murphy, Hurrell & Quick, ) Fără a nega realitatea stresului de la locul de muncă și fără a-și asuma responsabilitatea pentru acesta, organizațiile acordă din ce în ce mai multă atenție acestei probleme Costurile anuale de îngrijire a sănătății în țara noastră sunt de de miliarde de dolari, întreprinderile suportând jumătate din costuri Pierderea anuală pentru economia americană din cauza bolilor legate de stres este estimată la de miliarde de dolari (Joure, Leon, Simpson, Holley & Frye, ) Astfel, este mai ieftin să promovezi un comportament sănătos decât să plătești pentru că nu-l promovezi STUDIU DE CAZ Frate și soră: două stiluri de viață diferite Joe Vesco și-a întâlnit rareori sora mai mare, Rita Deși se aflau la doar de mile unul de celălalt, s-au vizitat doar la ziua de naștere a familiei Rita avea de ani, era căsătorită, a crescut doi băieți, șase și trei ani A fost supervizor la o companie de telemarketing unde a supravegheat agenți de vânzări Rita a muncit din greu, de obicei - de ore pe săptămână Adesea stătea la serviciu până la opt seara, deoarece mulți clienți sunau seara Ea avea o cotă de vânzări departamentală și, de asemenea, a urmărit volumul de vânzări al fiecăruia dintre agenții săi Munca ei a provocat un stres considerabil În plus, ea a experimentat sentimente de vinovăție și anxietate Concluzia modul în care viața ei de afaceri îi afectează familia Soțul ei a luat copiii de la grădiniță și le-a hrănit cu prânzul Se întâmpla adesea ca, întorcându-se acasă, Rita să-și găsească fiul cel mic deja adormit Ea a discutat cu soțul ei de mai multe ori dacă ar trebui să-și caute un loc de muncă cu un program mai tradițional De obicei totul se reducea la problema banilor Pentru a întreține familia a fost necesar ca ambii soți să lucreze, iar munca Ritei să fie plătită mai bine Pe lângă salariu, primea comisioane și, pentru că depășea adesea țintele de vânzări ale departamentului, primea un venit suplimentar de aproximativ la sută Nicio altă slujbă nu a fost plătită atât de bine Joe a dus o viață foarte diferită Avea de ani, era necăsătorit și lucra ca geopograf Avea propriul apartament, recent cumpărat, prima mașină nouă din viața lui și independența pe care o iubea atât de mult Slujba lui nu a plătit foarte bine, dar programul lui era constant În fiecare zi pleca de la serviciu la ora Lui Joe nu se temea că va fi concediat, că își va pierde locul de muncă Erau doar câțiva inspectori în district și nimeni nu-și putea aminti că cineva din unitatea lui fusese vreodată concediat A fost, deși nu captivantă, dar foarte de încredere Joe nu credea că va face o carieră în acest job, trecând pe o poziție superioară, dar până acum i s-a potrivit destul de bine Joe și Rita s-au întâlnit la o sărbătoare a următoarei aniversări de nuntă a părinților lor Joe nu o mai văzuse pe Rita de multă vreme și era surprins cât de obosită arăta În copilărie, sora lui aducea întotdeauna echilibrul stării sale de spirit Ea părea să dețină întotdeauna controlul asupra vieții ei Acel control, fie el real sau imaginat de Joe, a dispărut Rita s-a plâns de incapacitatea ei de a-și lăsa problemele profesionale la locul de muncă; la serviciu, era îngrijorată de copii Ea a recunoscut că a luat somnifere noaptea, de care nu mai avea nevoie până acum Rita a mai menționat că a început să fumeze din nou după șapte ani Joe a reflectat la viața lui, comparând-o cu a surorii sale Nu a câștigat jumătate din cât a făcut ea, dar cel mai mult l-a îngrijorat în viață au fost competițiile sportive pe care le urmărea la televizor când venea acasă de la serviciu Și taxe de mașină Joe și-a amintit că mama lui era mereu acasă când se întorcea de la școală Mă întreb cum reacționează nepoții lui la faptul că mama lor nu este acasă când se întorc de la grădiniță? Joe credea că și Rita ar vrea să știe întrebări de testare Care sunt principalele surse de conflict între muncă și familie în viața Ritei? Ce rol joacă genul Ritei în conflictul dintre muncă și familie? De ce? Care sunt avantajele și dezavantajele muncii lui Rita și Joe? Cum ați explica diferența de stil de viață dintre Rita și Joe: vârstă, sex, stare civilă, nivelul venitului? Crezi că stilul de viață al Ritei a fost alegerea ei conștientă sau a devenit treptat, imperceptibil, atrasă de el? Cum poate fi privită, conform răspunsului dumneavoastră, natura conflictului de muncă/familie? CAPITOLUL Motivarea activității profesionale Ați întâlnit vreodată oameni care se străduiesc să arate cele mai bune rezultate, se străduiesc pentru succes? Poate că tu însuți te consideri unul dintre acești oameni Se pot remarca sau nu prin abilitățile lor, dar par să fie dispuși să muncească mai mult și să depună mai mult efort decât alții Psihologii numesc aceasta calitate ambiție sau motivație Motivația nu poate fi observată direct; prezenţa sa se încheie logic Procesele motivaționale sunt judecate pe baza unei analize a fluxului continuu de comportament, determinat atât de mediu cât și de ereditate Ei se manifestă prin influența lor asupra personalității, ideilor, cunoștințelor, abilităților și aptitudinilor Motivarea activității profesionale este legată de procesele motivaționale care vizează sfera muncii Pinder ( ) oferă următoarea definiție a motivației în muncă: Motivația pentru muncă este o combinație de forțe care își au originea în interiorul și în exteriorul unei persoane, care stimulează comportamentul în muncă și determină forma, direcția, intensitatea și durata acestuia (p I) Există trei componente ale acestei definiții În primul rând, concentrarea este legată de alegerea activităților în care ne cheltuim energia Adică putem decide că vom munci din greu la unele sarcini, dar nu la altele În al doilea rând, intensitatea implică faptul că putem face eforturi inegale în funcție de nevoia acestora În al treilea rând, durata reflectă persistența motivației în timp, spre deosebire de o singură alegere între diferite comportamente (direcție) sau un nivel ridicat de efort îndreptat către o singură sarcină (intensitate) Pentru a înțelege esența motivației de a lucra, este necesară integrarea acestor concepte Deci, motivația poate fi considerată în termeni de trei parametri: direcționalitate, intensitate și sustenabilitate Fiecare opțiune este asociată cu întrebări specifice În contextul muncii, fiecare parametru este important atât pentru organizație, cât și pentru angajat Orientarea are de-a face cu activitățile către care vă direcționați energia Organizațiile preferă angajații Cinci concepte de bază legate de motivație care își vor îndrepta eforturile către îndeplinirea sarcinilor profesionale, iar mulți angajați visează la un loc de muncă care să le stimuleze motivația și dedicarea Intensitatea se referă la gradul de motivație în desfășurarea unei anumite activități Organizațiile au nevoie de lucrători energici Aceștia sunt numiți oameni întreprinzători, motivați intern pentru că sunt activi la locul de muncă și nu au nevoie de organizație care să îi încurajeze să muncească din greu De asemenea, mulți lucrători speră să găsească un loc de muncă suficient de atractiv pentru a evoca inițiativa Al treilea parametru, persistența, are de-a face cu menținerea energică, adică cât timp o persoană va rămâne energică Acest parametru este cel mai puțin cunoscut cercetătorilor, dar este punctul central al unor teorii motivaționale moderne Carierele pot fi văzute ca tipuri de activități profesionale interconectate în care o persoană își folosește energia în timpul vieții sale profesionale Organizațiile au nevoie de angajați care vor trece peste momentele bune și cele rele cu ei La fel, angajații au nevoie de un loc de muncă care să-i țină interesați mult timp Fiecare dintre acești trei parametri ai motivației are o importanță directă atât pentru organizație, cât și pentru angajat Cinci concepte de bază legate de motivație Există mai multe concepte care sunt strâns legate de motivația muncii, care nu sunt întotdeauna înțelese corect și uneori confuze Diferența dintre ele este uneori subtilă, în orice caz, granița dintre ele este neclară Pentru a vă ajuta să le distingeți în discuțiile prezentate în acest capitol, aceste cinci concepte esențiale sunt definite mai jos • Comportament Comportamentul reprezintă acțiunile din care tragem concluzii despre motivație Un astfel de comportament ar putea fi tastarea, tragerea la o țintă sau oricare dintre nenumăratele acțiuni umane • Eficiență Performanța implică o anumită măsură a comportamentului Unitatea elementară de observație este comportamentul, dar orice comportament este în mod necesar evaluat, adică comparat cu un anumit standard De exemplu, dacă un comportament este tastarea cu de cuvinte pe minut, se apreciază dacă acest nivel de performanță este suficient sau insuficient pentru a asigura un loc în organizație Astfel, comportamentul este evaluat într-un context organizațional specific, iar de cuvinte pe minut pot fi considerate satisfăcătoare în unele organizații și nesatisfăcătoare în altele Unele teorii organizaționale se concentrează mai degrabă pe performanță decât doar pe comportament Cu toate acestea, performanța este determinată de factori care nu pot fi reduse doar la comportament Capitolul Motivarea activității profesionale • Capabilitati Abilitatea este unul dintre cei trei factori determinanți ai comportamentului Este de obicei privită ca o caracteristică destul de stabilă și poate fi un construct global, cum ar fi inteligența, sau un construct mai specific, cum ar fi coordonarea fizică • Factori situaționali Factorii situaționali sunt al doilea determinant al comportamentului Aceștia sunt factori și condiții de mediu care promovează sau împiedică anumite comportamente (și în cele din urmă performanța) Exemple de factori de mediu includ instrumente, echipamente, proceduri și așa mai departe, a căror prezență facilitează un anumit comportament și absența cărora îl împiedică În absența constrângerilor situaționale, comportamentul poate fi maximizat Comportamentul se găsește într-un anumit context de mediu, sau situațional, care influențează acest comportament, dar nu depinde de persoană • Motivația Motivația este al treilea factor determinant al comportamentului Abilitatea se referă la ceea ce poți face, motivația se referă la ceea ce vei face (la un anumit nivel de abilitate), iar factorii situaționali se referă la ceea ce ai voie să faci Comportamentul depinde de fiecare dintre cele trei componente enumerate mai sus (abilități, factori situaționali, motivație) „Cel mai eficient comportament se observă atunci când o persoană are un nivel ridicat de abilitate și motivație, iar mediul favorizează acest comportament „Performanța slabă” poate fi atribuită a patru factori În primul rând, organizația în care este evaluat comportamentul poate avea standarde înalte, în timp ce într-o altă organizație același comportament ar fi evaluat pozitiv În al doilea rând, persoana poate să nu aibă capacitatea de a efectua comportamentul dorit („Întotdeauna am fost prost să prind mingi de baseball ”) În al treilea rând, persoana poate să nu fie motivată să îndeplinească comportamentul dorit („În ciuda nenumăratelor ore de practică, nu m-am priceput niciodată la prinderea mingii”) În al patrulea rând, persoana poate să nu aibă „echipamentul” sau capacitatea de a manifesta comportamentul adecvat („Nici o mănușă nouă de baseball scumpă nu a ajutat ”) Teorii ale motivației profesionale În ultimii de ani, au apărut un număr mare de teorii ale motivației de a munci Ele oferă explicații diferite pentru aceleași aspecte ale comportamentului uman Adică, motivația este luată în considerare în perspectivele de mediu, social, dispozițional și cognitiv Cu toate acestea, în ultimii - ani, s-au făcut încercări de eficientizare a constructelor psihologice care stau la baza teoriilor motivației După cum veți vedea, unele constructe psihologice pot fi grupate împreună, în timp ce altele nu Mai multe teorii ale motivației muncii vor fi prezentate aici Ele diferă semnificativ în constructele psihologice care sunt oferite ca Teorii ale motivației profesionale stve explicație a motivației Fiecare teorie va fi luată în considerare din trei perspective: conținutul teoriei, dovezi din teste empirice și evaluare În concluzie, vor fi luate în considerare punctele de contact dintre aceste teorii, precum și principalele abordări ale problemei motivației la muncă Teoria ierarhiei nevoilor Conținutul teoriei Una dintre principalele teorii ale motivației a fost dezvoltată de Abraham Maslow Aceasta este teoria ierarhiei nevoilor Majoritatea lucrărilor lui Maslow nu abordează problema motivației pentru muncă Abia în anii mai maturi de activitate a început să manifeste interes pentru aplicarea practică a teoriei sale A fost folosit mai ales de alți cercetători care încearcă să-și analizeze valoarea pentru organizații Potrivit lui Maslow (Maslow, ), sursa motivației sunt anumite nevoi Prin natura lor, nevoile sunt biologice, instinctive; sunt comune tuturor oamenilor și au o bază genetică Adesea ele influențează comportamentul uman la nivel inconștient Procesul de satisfacere a acestor nevoi îi face pe oameni să se comporte exact așa cum se comportă Odată satisfăcută, nevoia încetează să domine comportamentul, iar o altă nevoie îi ia locul Îndeplinirea nevoilor nu se oprește niciodată Astfel, viața este o căutare a satisfacerii nevoilor O parte semnificativă a teoriei lui Maslow este dedicată identificării nevoilor, dar explică și relația dintre aceste nevoi Maslow identifică cinci tipuri de nevoi: nevoi fiziologice, nevoi de securitate, nevoi sociale, nevoi de stima de sine și nevoi de autoactualizare Nevoile fiziologice sunt cele mai elementare nevoi; satisfacţia lor este o condiţie a supravieţuirii Acestea includ nevoia de aer, apă, hrană Nevoia de securitate presupune absența amenințării, pericolului și privațiunii Are de-a face cu autoconservarea Astăzi, cele mai multe dintre nevoile noastre de securitate sunt îndeplinite, dar pentru persoanele prinse de un uragan sau care sunt martori la revolte de stradă, acele nevoi sunt în pericol Nevoile sociale includ nevoia de a aparține unui grup, în legătură cu alte persoane Ele sugerează capacitatea unei persoane de a stabili relații armonioase cu alte persoane Nevoia de stima de sine include nevoia de încredere în sine, recunoaștere și respect Satisfacția acestor nevoi creează un sentiment de adecvare; nemulțumirea provoacă un sentiment de inferioritate și neputință Ultimul tip de nevoie, nevoia de autoactualizare, este cel mai cunoscut și cel mai puțin înțeles în schema lui Maslow Autoactualizarea este realizarea deplină a potențialului cuiva; Potrivit lui Maslow, autoactualizarea înseamnă „a deveni din ce în ce mai mult ceea ce o persoană este cu adevărat, a deveni tot ceea ce o persoană este capabilă să devină” Capitolul „Ați putea spune că fac cercetări motivaționale În fiecare dimineață am o întrebare: de ce merg la muncă? Frank și Ernest de Bob Thaves După cum sa menționat mai devreme, a doua parte a teoriei lui Maslow se referă la echilibrul nevoilor enumerate mai sus Potrivit lui Maslow, acestea sunt ordonate ierarhic La baza stau nevoile fiziologice care trebuie satisfacute constant si in primul rand Nevoile rămase sunt aranjate secvenţial pe nivele, nivelul cel mai înalt corespunzând nevoii de autoactualizare Nevoile fiziologice și nevoia de securitate se numesc nevoi de bază; nevoile sociale, nevoia de respect de sine și de autoactualizare sunt cele mai mari nevoi Teoria ierarhiei nevoilor este ilustrată de fig Maslow a prezentat următoarea propunere cu privire la ierarhia nevoilor: • Comportamentul este determinat de nevoi nesatisfăcute • Individul își va satisface în mod sistematic nevoile, începând cu cele de bază și apoi secvenţial prin nivelurile ierarhice • Nevoile de bază au prioritate asupra tuturor nevoilor superioare din ierarhie Prima propoziție este fundamentală: de îndată ce o nevoie este satisfăcută, ea încetează să motiveze comportamentul O persoană flămândă caută mâncare, dar odată ce senzația de foame este satisfăcută, aceasta încetează să determine comportamentul A doua prevedere este legată de succesiunea satisfacerii nevoilor O persoană satisface nevoile într-o manieră ordonată, trecând la următorul nivel numai atunci când nevoia nivelului anterior a fost satisfăcută Cu toții ne petrecem viața încercând să ne satisfacem nevoile, pentru că, potrivit lui Maslow, doar câțiva au satisfăcut nevoia de autoactualizare Maslow susține, de asemenea, că această nevoie nu poate fi satisfăcută pe deplin A treia propoziție subliniază că nevoile a căror satisfacție asigură supraviețuirea sunt întotdeauna de o importanță capitală Teoria lui Maslow are mai multe implicații asupra comportamentului în muncă Dacă salariul și siguranța sunt inadecvate, lucrătorii se vor concentra asupra acestor aspecte ale locului de muncă, deoarece sunt necesare pentru satisfacerea nevoilor de bază Pe măsură ce condițiile se îmbunătățesc, comportamentul superiorilor și atitudinea acestora față de angajați vor deveni din ce în ce mai importante În sfârșit, în condiții favorabile, rolul superiorilor este redus, iar munca în sine intră în atenție Munca devine importantă ca o sursă de autoactualizare, mai degrabă decât o modalitate de a satisface nevoile de bază Teorii ale motivației profesionale Cel mai inalt nivel Nevoia de autoactualizare Nevoia de stima de sine Nevoile sociale Nevoia de securitate Nevoi fiziologice Cel mai mic nivel Orez Piramida lui Maslow Sursa: Motivation and Personality, a treia ed , A H Maslow, , New York: Harper & Row Conform teoriei lui Maslow, pe măsură ce cineva urcă pe scara corporativă, o persoană începe să fie ghidată de nevoile unui nivel din ce în ce mai înalt; prin urmare, managerii de la diferite niveluri ale ierarhiei manageriale ar trebui tratați diferit În plus, se poate presupune că lucrătorii vor dori întotdeauna mai mult O organizație nu poate da niciodată suficient în ceea ce privește creșterea personală și dezvoltarea umană Aceasta este natura nevoii de autoactualizare: fiind actualizată și satisfăcută, stimulează o dorință și mai mare de satisfacție, adică devine o sursă inepuizabilă de motivație Dovezi dintr-un test empiric al teoriei Testul suprem al oricărei teorii este cercetarea empirică, dar măsurarea variabilelor în teoria lui Maslow este dificilă Maslow nu oferă o definiție operațională a variabilelor sale; alți oameni de știință le măsoară și testează teoria Betz (Betz, ) a găsit dovezi contradictorii cu privire la adevărul teoriei Pe de o parte, ea a descoperit că importanța unei nevoi nu este legată de insuficiența acesteia Pe de altă parte, după cum reiese din teorie, Betz a stabilit o corelație pozitivă între satisfacția nevoilor și satisfacția vieții Baba și Bridwell ( ) au trecut în revistă toate cercetările anterioare despre teoria lui Maslow Ei au ajuns la concluzia că teoria nu a primit niciun sprijin clar sau consistent Unele dintre presupunerile lui Maslow au fost complet respinse, în timp ce altele au primit confirmare contradictorie sau dubioasă Poziția cu privire la importanța nevoilor de bază este cu siguranță confirmată; datele privind nevoile superioare sunt cele mai ambigue Numărul nevoilor a fost pus sub semnul întrebării, precum și ideea satisfacției lor consistente Evaluarea teoriei Există o tentație de a respinge teoria lui Maslow din lipsă de suport empiric, dar câteva dintre punctele sale merită o evaluare mai pozitivă În primul rând, nu este o „teorie” în sensul obișnuit al cuvântului; Maslow nu a prezentat ipoteze care ar putea fi testate După cum subliniază Wahba și Bridwell ( ), „Teoria ierarhiei nevoilor a lui Maslow este practic netestabilă” (p ) S-a bazat pe considerații logice și observații clinice despre natura umană, nu Capitolul asupra datelor de cercetare În plus, Maslow nu face recomandări pentru testarea empirică a teoriei sale Multe întrebări rămân fără răspuns, iar modul în care este testată teoria poate fi interpretat în multe feluri De exemplu, cât timp durează pentru a parcurge întreaga ierarhie a nevoilor? Există vreo legătură între vârstă și nevoia pe care încercăm să o satisfacem? Cum este trecerea de la un nivel la altul? Pot fi satisfăcute nevoile într-o ierarhie de sus în jos? Aceste întrebări sunt foarte importante; ele influenţează utilizarea teoriei în munca profesională De asemenea, incertitudinea teoriei nu permite rezolvarea unor contradicții Potrivit lui Maslow, trecem constant de la o nevoie la alta În același timp, toți trebuie să mâncăm, să bem și să respirăm în fiecare zi Nevoile noastre fiziologice nu sunt cu adevărat satisfăcute Încercăm să satisfacem nevoia de respect de sine, chiar dacă nevoile noastre sociale nu sunt pe deplin satisfăcute Poate că nu trecem succesiv prin nivelele ierarhiei, ci încercăm să satisfacem toate nevoile în același timp Maslow nu a luat în considerare această presupunere Pinder ( ) ridică întrebarea dacă există o ierarhie a nevoilor Există dovezi ale diferitelor nevoi; cu toate acestea, avem mult mai puține dovezi empirice că aceste nevoi diferă în importanța lor relativă între toți oamenii într-un mod atât de similar încât există o ierarhie generală Afirmația că există o astfel de ierarhie ignoră diferențele semnificative dintre oameni în diferite etape ale vieții lor Există însă o anumită uniformitate între oamenii aflați în diferite etape ale vieții și ale carierei în aspirațiile lor, pe care le manifestă la locul de muncă Este probabil ca teoria ierarhiei universale a nevoilor să nu fie la fel de valabilă ca teoria care ia în considerare caracteristicile individuale și condițiile organizaționale Teoria lui Maslow - o judecată foarte abstractă despre o persoană - este de natură mai mult filozofică decât empirică Cu toate acestea, conceptul de autoactualizare a devenit o parte integrantă a raționamentului nostru despre misiunea omului în viață Opera lui Maslow a devenit un stimulent pentru reflecția filozofică asupra naturii umane Deși teoria lui Maslow nu este capabilă să explice comportamentul de zi cu zi la locul de muncă, contribuția sa la psihologie în ansamblu nu trebuie subestimată Teoria egalității Conținutul teoriei Adams (Adams, ) a propus o teorie a motivației muncii bazată pe principiul comparației sociale Cât de mult este dispusă o persoană să muncească este o funcție de comparație cu eforturile altora Această teorie are fundamente perceptuale și sociale, deoarece motivația este o funcție a modului în care o persoană se percepe pe sine în comparație cu alți oameni Adams susține că sursele motivației sunt sociale, nu biologice Teorii ale motivației profesionale Teoria egalității constă din patru prevederi principale: Deoarece această teorie are o bază perceptivă, o persoană se percepe pe sine în comparație cu alte persoane Persoana care percepe va fi numită Individ Se afirmă că Individul se compară cu o altă persoană Această altă persoană va fi numită Celălalt A treia componentă - Contribuția - este tot ce dă Individul la locul de muncă Contribuția include educația, intelectul, experiența, vechimea, diligența, sănătatea Individului etc Acestea sunt toate cele care au cel puțin o anumită semnificație pe care o persoană o aduce în munca sa A patra componentă sunt toate beneficiile pe care Persoana le primește la locul de muncă Le vom numi rezultate Rezultatele includ salariul, beneficiile, condițiile de muncă, simbolurile statutului, beneficiile de vechime etc Aceștia sunt factorii pe care Individul, din punctul său de vedere, îi primește din muncă Conform acestei teorii, Individul determină raportul dintre contribuția sa și rezultate și, de asemenea, compară acest raport cu raportul existent, în opinia sa, „contribuție/rezultate” celuilalt Ca un Altul, o persoană se poate considera pe sine (adică, o persoană fizică), dar la locul său anterior de muncă Adică procesul de comparație poate afecta doar Persoana, comparând totodată ceea ce are în jobul său actual cu ceea ce a avut într-un job anterior Adams consideră că oamenii își pot defini contribuțiile și rezultatele în termeni de unități de scară comune De exemplu, un individ își estimează contribuția totală, să zicem, la de unități În același mod, își evaluează rezultatele, din nou, să zicem, ca de unități Raportul este : Individul compară apoi acest raport cu ceea ce crede el că sunt contribuția și rezultatele celuilalt Să presupunem că Individul crede că contribuțiile și rezultatele celuilalt sunt de de unități fiecare Acum cunoaștem două relații din punctul de vedere al Individului: Individual, : Altele, : Identitatea raporturilor, din punctul de vedere al Individului, este egalitatea (în esență, „dreptatea”) Dacă Individul crede că Celălalt primește de unități de rezultate (din cauza salariului mai mare și a statutului mai ridicat), dar oferă și de unități de contribuție (datorită mai multor educație și mai multă experiență), el va percepe și acest lucru ca egalitate Celălalt scoate mai mult din Individ din muncă, dar îi dă mai mult; adică : este egal cu : Ce se întâmplă atunci când raportul Individului diferă de cel al celuilalt, cum ar fi : versus : ? Contribuția Individului și contribuția celuilalt sunt egale ( de unități), dar Celălalt are rezultate mai mari ( de unități) Potrivit lui Adams, această situație reprezintă o inegalitate, sau „nedreptate”: Individul crede că Celălalt primește mai mult din muncă, deși contribuția lor este aceeași Capitolul Motivarea activității profesionale Potrivit lui Adams, sentimentul de inegalitate creează tensiune, pe care Individul va încerca să o reducă Cu cât inegalitatea dintre Individ și Celălalt este mai mare, cu atât tensiunea este mai mare și motivația de a o reduce este mai puternică Astfel, pentru Adams, sursa motivației este un sentiment de tensiune cauzat de inegalitatea percepută Sentimentul inegalității este o condiție necesară pentru motivare, deoarece dacă Individul, în opinia sa, este pe picior de egalitate cu Celălalt, el nu va fi motivat Adams identifică două tipuri de inegalități Inegalitatea de plată insuficientă apare atunci când, din punctul de vedere al Individului, acesta primește din muncă rezultate mai mici decât Celălalt, în ciuda faptului că costurile ambelor sunt comparabile Un exemplu de inegalitate de plată insuficientă este următorul: Individual, : Altele, : Inegalitatea de plată în exces apare atunci când, din punctul de vedere al Individului, acesta primește rezultate mai bune decât Celălalt, în ciuda faptului că costurile ambelor sunt comparabile Un exemplu de inegalitate de plată în exces este următorul exemplu: Individual, : Altele, : Adams crede că oamenii, în încercarea de a elimina sentimentele de inegalitate, își pot schimba nivelul motivațional Dorința de a reduce tensiunea cauzată de inegalitate se regăsește în aplicarea mai mult sau mai puțin efort la locul de muncă, care este o formă de contribuție Adams susține că modul în care este redusă inegalitatea depinde de metoda de plată: oră (definită ca plată pe unitatea de timp, cum ar fi USD pe oră) sau lucru la bucată (definită ca salariu pe unitate, cum ar fi de cenți pe articol) Majoritatea cercetărilor privind teoria egalității au fost sub formă de experimente de laborator sau de teren Pentru a testa teoria, cercetătorii au provocat subiecții să se simtă supraplătiți sau subplătiți folosind următoarele manipulări: experimentatorul, dându-se drept manager sau supervizor al unei companii fictive, anunțat într-un ziar local, raportând posturi vacante pentru locuri de muncă cu fracțiune de normă Într-un interviu de angajare, subiecții (care nu știau că este un experiment psihologic) au fost informați că vor fi plătiți fie la oră (de exemplu, dolari pe oră), fie la bucată ( de cenți per articol produs) Apoi subiecții au început să lucreze cu plata la acest nivel Câteva zile mai târziu, experimentatorul a raportat: „Tocmai am primit un contract mare cu guvernul și acum vă putem plăti mai mult Începând de mâine, veți primi USD pe oră (sau de cenți pe articol) " Această manipulare trebuia să provoace un sentiment de plată excesivă nedreaptă Subiecții erau plătiți mai mult pentru aceeași muncă Pentru a evoca un sentiment de plată incorectă, experimentatorul a spus: „Din cauza rezilierii contractului, am suferit o mare pierdere financiară De mâine, vă putem plăti doar USD pe oră (sau cenți per articol) " Aceste instrucțiuni experimentale nu au fost folosite cu toți subiecții Astfel, unii subiecți au trecut la „noul” nivel de plată, Teorii ale motivației profesionale în timp ce alţii au continuat să lucreze la acelaşi nivel de salarizare Primele zile de lucru au fost concepute pentru a stabili o linie de bază a așteptărilor După această perioadă, nivelul de salariu pentru același loc de muncă fie a crescut (în termeni de plată în exces), fie a scăzut (în termeni de plată insuficientă) Întrebarea a fost: ce vor face oamenii sub influența unui sentiment de inegalitate? Pe baza faptului că există două tipuri de inegalități (subplătite și supraplătite), precum și două sisteme de salarizare (la oră și la bucată), au fost înaintate patru ipoteze cu privire la modul în care Individul va elimina sentimentul de inegalitate: • Supraplată - plată orară Subiecții vor încerca să reducă sentimentul de inegalitate cauzat de plata în exces, muncind mai mult sau depunând mai mult efort Prin creșterea contribuției (nivelul de efort), acestea vor reduce sentimentul de inegalitate Se presupunea că o creștere a nivelului de efort se va manifesta printr-o creștere a cantității sau o creștere a calității produselor • Plata în exces - plata la bucată Pentru a elimina sentimentele de inegalitate, subiecții vor lucra mai mult pentru a-și crește nivelul de contribuție Dar dacă efortul suplimentar duce la rezultate mai bune, sentimentul de inegalitate va crește Prin urmare, în aceste condiții, subiecții vor produce mai puține articole, dar de calitate superioară • Subplată - plată orară Subiecții își vor reduce eforturile de a compensa scăderea rezultatelor Rezultatul va fi o scădere a cantității și calității produselor • Plată insuficientă - plată la bucată Pentru a compensa lipsa de plată, subiecții vor produce articole de mai multe, dar de calitate semnificativ mai scăzută Dovezi dintr-un test empiric al teoriei Destul de multe cercetări au fost dedicate testării prevederilor teoriei egalității Pentru a studia efectul inegalității asupra performanței la locul de muncă, cercetătorii au folosit ambele sisteme de salarizare Unii subiecți au fost făcuți să se simtă subplătiți, alții au fost supraplătiți și alții au primit o remunerație corectă Cele mai multe studii au descoperit că previziunile bazate pe acțiuni sunt cel mai bine susținute în condiții de plată insuficientă În plus, rezultatele studiilor care utilizează salariul pe oră au fost mai convingătoare decât rezultatele studiilor care utilizează salariul la bucată Aceste constatări sunt de mare importanță, pe care le vom discuta în scurt timp Teoria egalității afirmă că oamenii vor depune mai mult sau mai puțin efort pentru a elimina inegalitatea Acestea sunt modalități comportamentale de a aborda inegalitatea După cum sa menționat, o modalitate de a elimina inegalitatea este să ajustați nivelul de efort, adică să vă schimbați contribuția, așa cum postulează teoria A doua modalitate este de a schimba rezultatele: de exemplu, simțindu-vă subplătit, cereți o mărire de salariu A treia metodă este ca Celălalt să-și schimbe contribuția sau rezultatele utilizând presiunea colegilor pentru a accelera sau încetini munca celuilalt În cele din urmă, dacă toate celelalte eșuează, Individul poate întotdeauna să refuze munca pe care o consideră prea nedreaptă Capitolul Motivarea activității profesionale Cercetările, totuși, sugerează că există și modalități cognitive de a aborda inegalitatea Prin căi cognitive, ne referim la faptul că o persoană nu trebuie să „facă” ceva; el elimină nedreptatea prin procese mentale O modalitate este să vă distorsionați propriile idei despre contribuție sau rezultate De exemplu, Persoana s-ar putea gândi: „Nu muncesc atât de mult La urma urmei, petrec destul de mult timp vorbind cu prietenii mei ” Ideile despre rezultate pot fi distorsionate într-un mod similar A doua metodă este de a distorsiona ideile despre contribuția sau rezultatele celuilalt, de exemplu: „Ea chiar trebuie să suporte multe lucruri având un astfel de șef, dar eu nu” De asemenea, sa observat (dată fiind dificultatea de a compara diferite tipuri de muncă) că distorsiunile în percepția asupra inputurilor (de exemplu, timpul și efortul) sunt mai frecvente decât distorsiunile în percepția rezultatelor (de exemplu, salariul și promovarea) În cele din urmă, dacă un Altul îl face pe Individ să se simtă inegal, Individul poate găsi întotdeauna un Altul nou pe care să-l compare În teoria egalității, nu este definit cine poate fi acest Celălalt Cercetările sugerează că Celălalt poate fi persoana de la locul de muncă anterior, colegii care lucrează în aceeași organizație sau persoane din afara organizației Individului Metodele de eliminare a inegalității (atât comportamentale, cât și cognitive) sunt prezentate în tabel Datele majorității experimentelor confirmă teoria egalității Problemele apar nu pentru că teoria este „falsă”, ci pentru că ipotezele și predicțiile nu sunt foarte precise Există mai multe moduri de a compensa inegalitatea, iar teoria nu specifică care dintre ele va fi aleasă Conform teoriei egalității, atunci când experimentează un sentiment de inegalitate/nemulțumire, oamenii vor face ceva pentru a scăpa de el Teoria nu specifică ce anume vor face (adică, ce formă de eliminare a inegalității va fi) pentru a scăpa de nemulțumire A doua problemă este legată de timp În multe experimente, comportamentul a fost studiat pe perioade scurte de timp, de la minute la de zile Ca în orice teorie a motivației, suntem interesați de efectele pe termen lung Semnificația timpului va fi discutată în secțiunea următoare Tabelul Modalități de eliminare a inegalității Modalități comportamentale de a aborda inegalitatea Modificarea contribuției Schimbarea rezultatelor Crearea unei situații în care Celălalt își schimbă intrarea sau rezultatele Să-ți părăsești locul de muncă și să cauți un loc de muncă mai corect Modalități cognitive de eliminare a inegalității Distorsiunea ideilor despre propria contribuție și rezultate Distorsiunea ideilor despre contribuția și rezultatele celuilalt Schimbarea altuia pentru comparație Teorii ale motivației profesionale Evaluarea teoriei Mulți autori au vorbit despre teoria egalității În prezent, cercetarea dedicată acesteia se concentrează în principal pe problema salariilor, dar salariile sunt doar unul dintre multele rezultate Nu știm aproape nimic despre impactul schimbării altor rezultate asupra motivației Cele mai multe studii au găsit dovezi destul de puternice pentru clauzele de plată insuficientă, dar dovezile pentru clauzele de plată în exces sunt mai puțin puternice O consecință a inegalității din cauza plății insuficiente este insatisfacția în muncă Știm că este asociată cu creșterea absenteismului și a fluctuației personalului Vom obține puține lucruri dacă, pentru a crește motivația, îi facem pe oameni să simtă că sunt subplătiți și apoi săriți sau renunțăm la muncă Teoretic, sentimentul de a fi supraplătit ar trebui să-l determine pe muncitor să muncească mai mult pentru a produce mai multă producție sau a produce o producție mai bună Cu toate acestea, studiile arată că acest sentiment nu durează mult Oamenii au un prag de plată în exces foarte mare (adică, pentru ca o persoană să simtă că este plătită în plus, creșterea salariului ar trebui să fie destul de semnificativă) și un prag de plată insuficientă (adică, pentru o persoană să simtă că este plătită prea mult, este suficient) să scadă doar puțin plata) Organizațiile care dublează salariile angajaților la fiecare două luni pentru ca aceștia să se simtă în mod constant supraplătiți ar trebui să țină cont de faptul că sentimentul de plată în exces este de foarte scurtă durată, altfel vor da în curând faliment Huisman, Hatfield & Miles ( ) sugerează că oamenii diferă în ceea ce privește susceptibilitatea lor la plată insuficientă și supraplată Potrivit acestora, unii lucrători sunt mai predispuși decât alții să se simtă supraplătiți În cele din urmă, însuși faptul că organizațiile manipulează în mod deliberat lucrătorii pentru a se simți nedrepti duce la serioase preocupări morale și etice Puțini angajați le-ar plăcea să lucreze pentru o organizație care îi face în mod deliberat să se simtă nedreptăți Cercetările sugerează că principiile teoriei egalității se aplică și recompenselor non-monetare Într-un studiu (Greenberg, ), lucrătorii au fost repartizați aleatoriu în birouri în care lucrează angajați cu statut superior, inferior sau egal în timpul renovărilor Cei care au fost trimiși în birouri cu angajați cu statut mai mare au avut o creștere a performanței la locul de muncă (răspuns la inegalitatea de plată în exces) în comparație cu cei care au fost trimiși în birouri cu angajați cu statut egal și cei care au fost trimiși în birouri cu angajați cu statut mai scăzut, loc de muncă performanța a scăzut (un răspuns la inegalitatea de plată insuficientă) Un alt studiu (Greenberg ) a examinat rata furtului în fabricile industriale în timpul unei reduceri temporare de salariu cu % Comparativ cu perioadele de dinainte și de după reducere (sau cu grupele de control ale celor care nu au modificat salariul), în grupurile în care salariul a fost redus, s-a înregistrat o creștere semnificativă a ratei furturilor Atunci când motivele reducerilor de salariu au fost explicate în detaliu și cu tact muncitorilor, sentimentul de nedreptate s-a domolit și a scăzut furtul Acest studiu confirmă afirmațiile teoriei echității cu privire la răspunsurile la plată insuficientă Capitolul Cercetarea susține diverse componente ale teoriei egalității Este evident că oamenii țin cont de contribuția lor la muncă „Potrivit teoriei egalității, o persoană combină contribuțiile subiective, obținând un total psihologic, care este suma totală a contribuției pe care o aduce, în opinia sa, la muncă” (Pinder, , p ) De asemenea, oamenii au o idee despre natura și cantitatea consecințelor sau rezultatelor pe care le vor obține în urma lucrului Procesul de comparație socială este de asemenea real, deoarece ceea ce facem este parțial o consecință a ceea ce fac oamenii din jurul nostru Teoria echității, în concordanță cu noțiunea de justiție organizațională, postulează influența ideilor de justiție asupra motivației (vezi „Notele ”) NOTE Utilizarea teoriei egalității pe exemplul baseballului Cele mai riguroase studii ale teoriei egalității sunt efectuate sub formă de experimente de laborator Cu toate acestea, unii cercetători folosesc principiile teoriei egalității pentru a explica fenomenele vieții de zi cu zi Lord & Hohenfeld ( ) au aplicat teoria egalității pentru a explica performanța unor jucători de baseball din ligile majore Un jucător din liga majoră semnează un contract pe durată determinată (de exemplu trei ani) pentru o taxă fixă La expirarea contractului, jucătorul și echipa trebuie să încheie un nou contract Uneori, jucătorul și echipa nu se pot pune de acord asupra unui nou contract pentru că jucătorul crede că valorează mai mult decât îi oferă clubul Cu alte cuvinte, jucătorul pare să fie prost plătit în comparație cu alți jucători În acest caz, jucătorul poate, după cum se spune, „să-și recâștige alegerea”, adică să mai joace pentru aceeași echipă încă un an fără contract Anul acesta se numește „anul alegerii” (anul opțiunii) La finalul acestui an, jucătorul poate semna un contract cu orice altă echipă din ligile majore Totuși, în cursul anului primește un salariu mai mic decât în perioada în care contractul a fost în vigoare Prin urmare, crește sentimentul că este prost plătit În primul rând, jucătorul simte că valorează mai mult decât i s-a oferit în condițiile contractului anterior În al doilea rând, în anul alegerilor este plătit și mai puțin Conform teoriei egalității, sentimentul de plată insuficientă ar trebui să provoace o scădere a productivității Lord și Hohenfeld au studiat un eșantion de de jucători de baseball care nu au reușit să negocieze un nou contract și au fost nevoiți să elaboreze un an de selecție Autorii au folosit patru criterii de performanță: rata medie de bataie (batting avegade) - numărul de „home runs” (home runs); numărul de lovituri înscrise (runs batted in}', totalul de puncte marcate (nmsscoredf) După aceste criterii, au comparat performanța jucătorilor înainte de anul de selecție și performanța din timpul anului de selecție Conform teoriei egalității, performanța jucătorului la acești patru factori în anul de selecție ar fi trebuit să fie mai scăzută pentru că a simțit că este subplătit Datele au confirmat ipoteza pentru primele trei metrici, dar nu și pentru numărul de puncte marcate (Veni a marcatj Rezultatele observațiile au fost similare pentru diferiți jucători, timpi diferiți și primele trei metrici Ei au sugerat că, cel puțin în eșantionul studiat, percepția de plată insuficientă a redus performanța, așa cum este prezis de teoria capitalului propriu Termeni folosiți în arbitrajul de baseball Vezi regulile de baseball - Notă transl Teorii ale motivației profesionale De fapt, originile teoretice ale conceptului de justiție procesuală sunt legate de principiile teoriei egalității Trebuie să existe un echilibru corect între ceea ce dai muncii și ceea ce primești din ea în comparație cu alți oameni Neajunsurile teoriei egalității din punct de vedere motivațional au de-a face cu modul în care oamenii abordează sentimentele de inegalitate sau nedreptate Inegalitatea nu trebuie întotdeauna eliminată prin aplicarea unor eforturi suplimentare, ceea ce contrazice postulatele de bază ale teoriei egalității Teoria așteptării Conținutul teoriei Teoria așteptării datează din anii XX, dar la acel moment nu era asociat cu motivația de a munci Vroom (Vhosh, ) a propus utilizarea teoriei așteptării în cercetarea motivației În ultimii de ani, teoria așteptărilor a fost considerată una dintre cele mai populare și semnificative teorii ale motivației în psihologia I/O De pe vremea când teoria a fost formulată de Vroom, au apărut noi modificări, propuse de alți cercetători În această secțiune, nu vom acoperi toate opțiunile, ci ne vom concentra pe elementele cheie Teoria așteptării este o teorie cognitivă conform căreia fiecare persoană ia decizii raționale și face ceea ce va duce la rezultatul dorit Se crede că oamenii știu de ce au nevoie de la muncă și înțeleg că primirea recompensei dorite depinde de succesul muncii lor Teoria presupune, de asemenea, că există o relație între efort și performanța la locul de muncă Teoria constă din cinci părți principale: rezultate ale muncii, valență, instrumentalitate, așteptare și forță Performanța este ceea ce o organizație le poate oferi angajaților săi, cum ar fi salariu, promoții, vacanțe Teoretic, numărul rezultatelor muncii nu este limitat De obicei, ele sunt privite ca o recompensă, dar nu este întotdeauna cazul Concedierea sau transferul la un alt loc de muncă poate fi, de asemenea, un rezultat Rezultatele pot fi, de asemenea, intangibile, cum ar fi recunoașterea sau mândria Valence este felul în care angajații simt despre rezultate Ele sunt de obicei caracterizate în ceea ce privește atractivitatea sau satisfacția așteptată Lucrătorul generează valențe; adică evaluează satisfacția așteptată de la fiecare rezultat (le atribuie o oarecare valență) Evaluarea folosește de obicei o scară de la + la - O persoană poate determina dacă rezultatul are o valență pozitivă sau negativă Dacă lucrătorul crede că toate rezultatele vor duce la satisfacție, el oferă diferite estimări ale valenței pozitive Dacă lucrătorul consideră că toate rezultatele vor duce la nemulțumire, el oferă diferite estimări ale valenței negative În cele din urmă, dacă lucrătorul este indiferent la rezultat, el va acorda nota zero Numărul de valențe generate de lucrător corespunde numărului de rezultate Instrumentalitatea este ideea de măsurare a relației dintre succesul prestarii muncii și primirea remunerației Această viziune există Capitolul în mintea muncitorului Instrumentalitatea este asemănătoare cu dependența și înseamnă gradul de dependență a unui anumit rezultat față de succesul lucrării De exemplu, dacă o persoană crede că măsura unei creșteri de salariu depinde în întregime de succesul jobului său, instrumentalitatea asociată acestui rezultat (o creștere a salariului) va fi foarte mare Dacă o persoană consideră că transferul într-o altă poziție este complet independent de succesul postului, instrumentul asociat cu un astfel de rezultat (transfer) va fi foarte scăzut La fel ca și valența, instrumentalitatea este generată de persoana însăși Evaluează gradul de legătură dintre succesul unui loc de muncă și recompensa primită la locul de muncă Instrumentalitatea este de obicei considerată ca coeficienți de probabilitate (de la la ) Instrumentalitatea egală cu înseamnă că atingerea unui anumit rezultat nu depinde deloc de succesul lucrării; instrumentalitatea egală cu înseamnă că atingerea unui anumit rezultat depinde în totalitate de succesul lucrării Instrumentația poate fi văzută și ca un coeficient de corelație care variază de la - , la + , Semnificația înțelegerii corelației a instrumentalității constă în faptul că face posibilă o situație în care o creștere a succesului unui loc de muncă este legată negativ de rezultatul obținut Un exemplu este o situație în care o creștere a succesului performanței în muncă reduce probabilitatea de promovare: nu este profitabil pentru o organizație să promoveze un angajat prin înlăturarea acestuia dintr-un loc de muncă în care a demonstrat realizări strălucitoare La fel ca și numărul de indicatori de valență, numărul de indicatori de instrumentalitate corespunde numărului de rezultate Așteptarea este relația percepută între efort și performanța la locul de muncă În unele locuri de muncă, practic nu există nicio legătură între diligență și succes În alte locuri de muncă, această legătură poate fi foarte clară: cu cât încerci mai mult, cu atât realizările tale sunt mai mari Așteptările sunt evaluate în același mod ca și probabilitatea O așteptare la nivelul înseamnă că nu există nicio probabilitate ca un efort sporit să aibă ca rezultat o performanță crescută O așteptare la nivelul înseamnă că o creștere a efortului este urmată de o creștere corespunzătoare a performanței la locul de muncă Ca și în cazul valenței și al instrumentalității, o persoană generează așteptări cu privire la munca sa Luând în considerare relația dintre eforturi și succesul muncii, o persoană dă o anumită evaluare (atribuie o anumită așteptare) Spre deosebire de componentele anterioare, o persoană își formează de obicei o singură așteptare, reflectând relația dintre eforturi și succesul jobului Forța este ultima componentă, este suma tensiunii interne a unei persoane care trebuie motivată Cu cât forța este mai mare, cu atât motivația percepută este mai mare Din punct de vedere matematic, forța (Forța) depinde de valență (Vanece), instrumentalitate (Instrumentalitate) și așteptare (Expectancy), care este exprimată în următoarea formulă: Teorii ale motivației profesionale Valenţă Instrumentaţie Aşteptare Rezultatele muncii Finalizarea cu succes a lucrărilor , Eforturi RT Creștere salarială , - i RT Birou propriu - mașini de companie RTZ , ' RT Promoție , " Orez Un exemplu de aplicare a teoriei așteptării lui Vroom Această formulă este cel mai bine explicată folosind informațiile prezentate în Fig Componentele care alcătuiesc teoria așteptărilor - rezultatele muncii (RT), indicatorii de valență evaluați, indicatorii de instrumentalitate și așteptările - sunt prezentate pentru un lucrător ipotetic Pentru a calcula indicatorul forței de motivare a acestui angajat, înmulțim indicatorul de valență în raport cu acest rezultat cu indicatorul corespunzător de instrumentalitate și apoi rezumăm indicatorii obținuți În acest fel, , + - , + - , + - , = X%) = , = Apoi înmulțim , , cu factorul de așteptare ajustat de , pentru a obține scorul de putere: £(IM) = , , = , = Rezultatul - , - este un indicator al puterii motivației Este produsul final al valenței, al instrumentalității și al așteptării Ce facem acum cu indicatorul de putere? Ar trebui considerat ca un predictor al nivelului de motivație al unei persoane Ca și în cazul oricărui predictor, este necesar să se stabilească legătura acestuia cu un anumit criteriu Întrucât măsura forței prezice efortul exercitat de muncitor, criteriul trebuie să evalueze și efortul Evaluarea subiectivă a eforturilor este de obicei utilizată cel mai larg: eforturile unui angajat sunt evaluate fie de el însuși, fie de supervizorul său imediat, fie de colegi De exemplu, pentru a prezice motivația elevilor, se folosește numărul de ore petrecute săptămânal la clasă Într-una dintre paradigmele validării teoriei așteptărilor pentru un grup de oameni, se calculează indicatori de putere și indicatori de criteriu Dacă teoria este validă, atunci cu cât indicatorul de putere este mai mare, cu atât persoana ar trebui să depună mai mult efort Coeficienții de corelație înalți între aceste două variabile ar susține această teorie, în timp ce coeficienții de corelație mici ar infirma-o Procesul de validare va fi discutat mai detaliat în secțiunea următoare Teoria așteptării oferă o rațiune convingătoare pentru înțelegerea motivației profesionale Procesul motivațional poate fi analizat pe baza fiecăreia dintre componente În primul rând, trebuie să luăm în considerare rezultatele și estimările valenței lor Dacă rezultatele sunt indiferente unei persoane (valență scăzută), nu are rost să faceți eforturi mari pentru a le atinge Astfel, conform teoriei așteptărilor, prima componentă a motivației sunt rezultatele dorite În al doilea rând, trebuie luat în considerare Capitolul că există o anumită relație între succesul lucrării și obținerea de rezultate (indicatori înalți necesari de instrumentalitate) Dacă o persoană dorește să obțină rezultate, dar nu consideră munca de succes ca un mijloc de a le atinge, nu există nicio legătură între ceea ce se face și ceea ce dorește să obțină Practica încurajării și superiorii imediati joacă un rol important în stabilirea unor indicatori înalți ai instrumentalității Dacă șeful spune: „Ați fost foarte productiv în ultima vreme, așa că vă voi oferi o creștere de salariu [sau o promovare]” – angajatul vede că o creștere a salariului sau o promovare depinde de îndeplinirea cu succes a muncii În schimb, dacă șeful spune: „Mărim salariile și promovările nu pe baza succesului muncii, ci pe baza vechimii”, angajatul nu va fi motivat să performeze bine pentru a obține aceste rezultate Probabil că singura motivație va fi motivația de a lucra suficient de bine pentru a nu fi concediat, deci rezultatele dorite vor fi atinse printr-o muncă continuă în organizație Dacă rezultatele sunt legate de succesul jobului, iar angajatul înțelege această relație, atunci, conform teoriei așteptărilor, succesul jobului va crește În cele din urmă, conceptul de așteptare joacă un rol foarte important O persoană trebuie să vadă legătura dintre cât de mult încearcă și cât de bine se descurcă Dacă nivelul de așteptare este scăzut, lucrătorului nu îi pasă dacă încearcă sau nu încearcă, pentru că efortul și succesul jobului nu sunt legate între ele Când am început facultatea, specializarea mea era chimie M-am străduit pentru anumite rezultate (de exemplu, note bune, un sentiment de mândrie) De asemenea, mi-am dat seama că obținerea acestor rezultate depindea de felul în care mă descurcam la clasă Am dezvoltat scoruri mari de valență și instrumentalitate pentru ambele rezultate Totuși, după trei semestre de chin, așteptările mele erau aproape de zero Mi s-a părut că, oricât m-aș strădui, pur și simplu nu-mi pot schimba (slaba) performanță academică la chimie Odată cu progresul meu, motivația generală a scăzut brusc, iar în final am ales o altă specializare Privind retrospectiv, îmi dau seama că îmi lipsea capacitatea de a stăpâni cu succes chimia Motivația pe care aș putea să o ofer nu m-ar conduce să mă descurc bine în chimie Ideea de așteptare explică și de ce un loc de muncă generează un nivel ridicat de motivație și altul scăzut Pe linia de asamblare, nivelul de productivitate al grupului este determinat de viteza transportorului Oricât de mult s-ar strădui muncitorul, nu va putea produce mai mult până când un nou obiect iese la el de-a lungul transportorului În curând muncitorul începe să înțeleagă că este suficient pentru el să țină ritmul transportorului Astfel, nu există nicio legătură între eforturile individuale și succesul jobului În zona vânzărilor, dimpotrivă, nivelul de așteptare este ridicat Oamenii de vânzări care câștigă comisioane realizează că cu cât încearcă mai mult (cu cât fac mai multe apeluri către potențiali clienți), cu atât performanța lor (volumele vânzărilor) va fi mai bună Conform teoriei așteptărilor, motivația atinge cel mai înalt nivel la un loc de muncă cu un nivel ridicat de așteptare Teorii ale motivației profesionale În general, teoria așteptării oferă o explicație convingătoare pentru diferitele componente ale motivației Oferă o bază rațională pentru evaluarea efortului pe care oamenii îl depun Dovezi dintr-un test empiric al teoriei Cercetările care au fost făcute s-au concentrat în principal pe predicțiile specifice pe care teoria încearcă să le facă Conform primei abordări, teoria încearcă să facă distincția între membrii „cel mai motivați” și „cel mai puțin motivați” ai grupului Având în vedere câte un punctaj de forță pentru fiecare persoană, se poate determina că persoana cu cel mai mare punctaj este cea mai motivată și persoana cu cel mai mic punctaj este cea mai puțin motivată Această abordare se numește cercetare de proiectare încrucișată, deoarece predicțiile sunt despre oameni diferiți În a doua abordare, teoria este testată diferit Se bazează pe faptul că o persoană se confruntă cu diverse sarcini, iar teoria poate prezice pentru ce sarcini va lucra din greu și pe care va cheltui cea mai mică energie Pentru a determina acest lucru, pentru fiecare dintre sarcinile luate în considerare, se calculează un indice de forță, precum și un criteriu de eforturi Pentru fiecare persoană se calculează un coeficient de corelație între predicțiile teoriei efortului și efortul efectiv aplicat pentru rezolvarea problemei Această abordare se numește cercetare de proiectare intra-subiect; previziunile sunt date separat pentru fiecare persoană Studiile de validare găsesc de obicei predicții mai precise atunci când se utilizează planuri în cadrul subiectului Coeficienții medii de valabilitate care rezultă din utilizarea planurilor intersubiecte sunt de obicei în intervalul , - , , în timp ce coeficienții medii de valabilitate din utilizarea planurilor intersubiecte sunt de obicei , - , Teoria pare a fi un predictor mai bun al nivelului de efort pe care un individ îl va depune în diferite sarcini decât nivelul de motivație al diferiților oameni (Kennedy, Fostum & White, ) Aceste rapoarte de valabilitate sunt impresionante; de regulă, acestea sunt mai mari decât coeficienţii de valabilitate obţinuţi pe baza altor teorii ale motivaţiei Un studiu pe scară largă al metodelor motivaționale (Pritchard, DeLeo & Von Bergen, ) a constatat că un program motivațional de succes, planificat cu atenție, are o serie de caracteristici care ies în evidență în teoria așteptării Autorii fac următoarele recomandări pentru crearea unui program de succes: • Stimulentele (rezultatele) ar trebui să fie atent selectate și văzute ca fiind extrem de atractive • Regulile (comportamentul) pentru primirea de stimulente ar trebui să fie clare atât pentru cei care administrează sistemul, cât și pentru cei care sunt direct implicați în acesta • Persoanele care intră în sistem trebuie să presupună că schimbarea aspectelor controlate ale comportamentului lor va duce la o schimbare a nivelului lor de succes în munca lor și, în cele din urmă, la o schimbare a nivelului de remunerare Cu alte cuvinte, aceste condiții pentru un program de motivare eficient reflectă conceptele de valență, instrumentalitate și, respectiv, așteptări vorbind Capitolul Motivarea activității profesionale despre importanța selectării stimulilor dezirabili, ne referim la faptul că rezultatele ar trebui să aibă o valență ridicată Claritatea comportamentului necesar pentru a produce rezultate reflectă amploarea scorurilor instrumentale Capacitatea de a controla succesul muncii prin schimbarea nivelului propriilor eforturi reflectă conceptul de așteptare Cu alte cuvinte, teoria așteptării conține elementele cheie ale unui program de motivare de succes, așa cum demonstrează rezultatele cercetării empirice Deși nu toate cercetările privind teoria așteptării o susțin pe deplin, dovezile empirice sunt în mare măsură în concordanță cu predicțiile făcute din aceasta Evaluarea teoriei Teoria așteptării este o explicație foarte rațională a motivației umane De asemenea, este folosit pentru a prezice contexte care implică decizii care nu sunt legate de nivelul de efort implicat Aceasta include întrebări despre alegerea carierei și preferința pentru anumite sarcini față de altele Teoria pornește de la faptul că oamenii se comportă în așa fel încât să maximizeze beneficiul așteptat (obțin rezultate) prin demonstrarea anumitor acțiuni de muncă și prin cheltuirea unui anumit efort În măsura în care comportamentul nu este îndreptat spre maximizarea profitului într-un mod rațional, sistematic, teoria nu este susținută Când, ca urmare a acțiunii motivelor inconștiente, comportamentul devine diferit de ceea ce ar putea fi prezis pe baza ideilor noastre despre procesele conștiinței, teoria așteptărilor se dovedește a fi nepredictivă Cercetările sugerează că oamenii diferă în măsura în care comportamentul lor este motivat de procese raționale Acest lucru a fost demonstrat într-unul dintre studiile mele (Muchinsky, ) Am studiat măsura în care teoria așteptării poate prezice cantitatea de efort pe care studenții îl vor depune în învățarea diferitelor materii În studiile intradisciplinare, coeficientul mediu de validitate a teoriei pentru toți studenții a fost de , ; cu toate acestea, pentru studenții individuali a variat de la - , la , Astfel, teoria prezice foarte precis cantitatea de efort al unor elevi, dar nu este capabilă să prezică cantitatea de efort al altora Aceasta susține ideea că comportamentul unor oameni are o bază rațională puternică, deci teoria le este aplicabilă; iar comportamentul celorlalți este motivat într-o măsură mai mare de factori inconștienți și, prin urmare, teoria așteptărilor nu le este aplicabilă (Stahl & Haggrey, ) Van Eerde și Thierry ( ) au efectuat o meta-analiză a teoriei așteptării Ei ajung la concluzia că o conceptualizare redusă a teoriei (fără a include măsurarea tuturor componentelor) conduce la predicții mai precise ale efortului în comparație cu modelul complet de valență-instrumentalitate-așteptare În practică, oamenii nu calculează în mod constant indicatorii de putere pe baza unui model complet; la nivel conceptual, acest lucru nu este, de asemenea, fezabil Dar conceptele de bază ale teoriei așteptării oferă una dintre cele mai utilizate explicații ale motivației muncii în psihologia I/O După cum concluzionează Pinder ( ), „[teoria așteptării] este cel puțin o reprezentare exactă a modului în care oamenii își formează intențiile legate de muncă” (p ) Teorii ale motivației profesionale Teoria întăririi Conținutul teoriei Teoria întăririi este una dintre cele mai vechi abordări ale motivației; ceea ce este nou este aplicarea sa la muncitorii industriali Teoria întăririi, numită și teoria condiționării operante și behaviorism, își are originea în munca lui Skinner (B F Skinner), care a efectuat experimente pe animale Cu toate acestea, abia în anii Secolului Psihologii R/R au văzut modalități de a aplica potențial teoria întăririi în rezolvarea problemelor motivaționale ale angajaților Teoria include trei variabile cheie: stimul, răspuns și recompensă Un stimul este orice variabilă sau orice condiție care provoacă un răspuns comportamental Într-un mediu de lucru, reacția este un fel de indicator al comportamentului muncii, precum productivitatea, absenteismul, frecvența accidentelor și a urgențelor O recompensă este ceva de valoare primit de un angajat pe baza răspunsului comportamental obținut; este conceput pentru a consolida răspunsul dorit Cea mai mare atenție este acordată conexiunii „reacție-recompensă” Pe baza rezultatelor studiilor pe animale, au fost identificate patru tipuri de relații „răspuns-recompensă” care afectează frecvența reacției: • Interval fix Subiectul este recompensat la intervale de timp fixe, cum ar fi fiecare oră A devenit „la modă” să se considere lucrătorii care sunt plătiți la oră drept cei care sunt recompensați conform unui sistem de intervale fixe • Raport fix Subiectul este recompensat pentru un număr fix de răspunsuri De exemplu, un agent imobiliar care primește comisioane de vânzări este recompensat conform unui sistem de raport fix În acest caz, regimul de armare se numește continuu • Interval variabil Subiectul este recompensat la intervale de timp diferite Pescuitul este un exemplu de astfel de regim de întărire • Raport variabil Recompensa depinde de răspunsurile comportamentale, dar relația dintre recompensă și numărul de răspunsuri variază De exemplu, uneori vânzătorul este plătit după fiecare tranzacție, iar uneori după două sau trei tranzacții Plata se bazează pe răspuns (adică vânzare), dar modul de plată nu este permanent Teoreticienii întăririi cred că motivația pentru anumite comportamente poate fi modelată prin manipularea acestor modele de întărire O serie de autori discută potențialele avantaje și dezavantaje ale utilizării teoriei întăririi ca bază pentru motivarea lucrătorilor Teoria sugerează că controlul asupra motivației angajaților este transferat în mâinile organizației, deoarece organizația poate „reglementa” eforturile angajaților prin manipularea regimurilor de întărire Majoritatea angajaților ar prefera să simtă că dețin controlul asupra propriilor vieți decât să fie manipulați de o organizație care dorește ca aceștia să se comporte în anumite moduri Întrebarea este responsabilă Capitolul Responsabilitatea pentru controlul comportamentului este foarte sensibilă deoarece este legată de aspecte etice legate de bunăstarea lucrătorilor Dacă un angajat lucrează până la epuizare, irosindu-și forțele în mod irațional, el însuși este responsabil pentru acțiunile sale Dar dacă este stimulat prin mijloace manipulative să cheltuiască prea multă energie, el devine o victimă a puterii aflate în afara controlului său, iar organizația ar trebui să fie responsabilă pentru starea sa Problemele de responsabilitate etică pentru comportament nu sunt importante pentru teorie, dar sunt esențiale atunci când teoria este aplicată în practică Ori de câte ori cineva face ceva pentru cineva, se pune întrebarea ale cui valori sunt alese ca fiind optime Dovezi dintr-un test empiric al teoriei Cercetarea empirică asupra teoriei întăririi este preocupată de identificarea unui regim de întărire care maximizează probabilitatea unui comportament dorit O serie de studii efectuate pe un eșantion de plantatori de copaci au comparat eficacitatea diferitelor regimuri de întărire (Yukl & Latham, ; Yukl, Latham, & Pursell, ) Munca unor peisagiști era plătită conform programului la intervale fixe (plata orară); munca altora este în funcție de numărul de copaci pe care îi plantează Peisagiştii care au lucrat conform programului de raportare au fost semnificativ mai productivi (au plantat mai mulţi copaci) Pritchard, Leonhard, Von Bergen & Kirk ( ) au studiat efectul diferitelor sisteme de salarizare asupra capacității lucrătorilor de a trece testele de cunoștințe electrice auto-ritmate Unii muncitori erau plătiți la oră, în timp ce alții erau plătiți în funcție de numărul de teste pe care le-au făcut Au fost utilizate două tipuri de salariu cu un regim de raportare: raport fix (angajații erau plătiți pentru promovarea fiecărui al treilea test) și raportul variabil (angajații erau plătiți după trecerea unui număr diferit de teste) Rezultatele studiului sunt prezentate în fig Lucrătorii care au fost plătiți în funcție de performanță au promovat % din teste; cei care primeau salariu pe oră – aproximativ % din teste Nu a existat nicio diferență între succesul testului în modul raport fix și succesul testului în modul raport variabil Indiferent de comportament, întărirea pozitivă, aplicată în funcție de performanță, poate modifica efectiv comportamentul uman Deși există unele inconsecvențe în rezultatele cu diferite regimuri de întărire, succesul teoriei depinde de utilizarea corectă a întăririi pozitive Cercetarea în teoria întăririi nu se limitează la măsurarea productivității Pedalino și Gamboa ( ) descriu aplicarea teoriei pentru reducerea absenteismului Ei au conceput un plan prin care fiecare muncitor care ajunge la serviciu la timp primește o carte dintr-un pachet de cărți de poker În fiecare zi, angajații care veneau la muncă primeau un card La sfârșitul săptămânii, lucrătorul cu cel mai bun set de cărți a câștigat USD În acest caz, răspunsul dorit (prezența la locul de muncă) a fost întărit de o recompensă materială De la implementarea acestui plan, nivelul absenteismului a scăzut Teorii ale motivației profesionale Raportul variabil fix orar Modul de întărire Orez Procentul de teste finalizate în diferite regimuri de întărire Sursa: „Efectul variației programelor de întărire asupra performanței sarcinilor umane”, RD Pritchard, DW Leonhard, CW Von Bergen și RJ Kirk, , Organizational Behavior and Human Performance, , p Evaluarea teoriei Cercetările arată în mod concludent că principiile teoriei întăririi „funcționează”; dar în cadrul organizatoric, aplicarea teoriei are unele limitări După cum subliniază Mawhinney ( ), utilizarea de astăzi a teoriei întăririi ignoră adesea diferențele individuale în ceea ce oamenii văd drept recompense De exemplu, Pedalino și Gamboa în studiul lor au presupus că toți angajații sunt interesați să joace poker și că toți vor răspunde pozitiv la o situație de jocuri de noroc sau loterie Diferențele semnificative de preferințe împiedică implementarea cu succes a oricărui astfel de program În plus, teoria armăturii este utilizată în principal în studiile în care se estimează cantitatea de producție Știm puține, totuși, despre modul în care întărirea afectează performanța, efectele pe termen lung ale diferitelor regimuri de întărire și atitudinile oamenilor față de astfel de metode de stimulare Utilizarea teoriei întăririi în industrie are atât susținătorii săi, cât și oponenții săi Susținătorii susțin că poate fi folosit pentru a rezolva o serie de probleme Beneficiile utilizării acestuia includ reducerea absenteismului și a fluctuației personalului, creșterea productivității și îmbunătățirea formării de supraveghere Transportatorul aerian Amery Air Freight este un exemplu de aplicare extrem de reușită a teoriei întăririi Potrivit companiei, prin introducerea unui sistem de întărire pozitivă, ea a reușit să economisească milioane de dolari Alte companii raportează, de asemenea, succes cu sistemele de armare Stajkovic și Luthans ( ), într-o meta-analiză a studiilor privind utilizarea teoriei întăririi pentru a îmbunătăți performanța la locul de muncă pe o perioadă de de ani, au descoperit că, în medie, îmbunătățirea performanței la locul de muncă atunci când se folosește teoria întăririi a fost de % Oponenții teoriei citează posibile probleme etice asociate cu întărirea comportamentului Cât de etic este folosirea Capitolul Motivarea activității profesionale un sistem de plată care îmbunătățește productivitatea, dar are efecte secundare potențial negative? Suedia interzice salariile bazate pe performanță deoarece creează stres și, în cele din urmă, dăunează bunăstării mentale și fizice a lucrătorilor Există, de asemenea, dovezi că lucrătorii care desfășoară locuri de muncă monotone, cu ciclu scurt, preferă salariul pe oră decât munca la bucată Aceștia deplâng că sistemul de lucru pe bucată îi „controlează” (sau cel puțin comportamentul lor), ceea ce este exact pentru care sistemul este conceput În ciuda preocupărilor etice justificate, teoria întăririi s-a dovedit eficientă în a produce schimbările dorite în comportamentul de muncă Spre deosebire de alte teorii motivaționale, ea se concentrează nu pe individ, ci pe factorii de mediu care modelează sau modifică comportamentul Deși există unele probleme în practică, acestea se referă mai degrabă la aplicabilitatea teoriei decât la validitatea acesteia (vezi „Notele ”) NOTE Ce este recompensat? Teoria întăririi se bazează pe recompensarea comportamentului dorit Cu cât asocierea dintre un anumit comportament și o recompensă este mai puternică, cu atât este mai mare probabilitatea acelui comportament Cu toate acestea, într-un context organizațional, uneori este dificil să asociezi o recompensă cu un anumit comportament, deoarece de obicei sunt mai multe activități efectuate în același timp Prin urmare, relația dintre recompensă și comportamentul dorit poate fi vagă, făcând comportamentul mai puțin probabil În cazul extrem, rezultatul este invers: comportamentul pe care organizația încearcă să-l recompenseze este pedepsit, iar comportamentul pe care organizația încearcă să-l pedepsească este recompensat Kerr (Kegg, ) descrie cum se poate întâmpla acest lucru Orfelinatele sunt organizații care găzduiesc copiii până când sunt adoptați Adăposturile sunt finanțate de stat Deoarece scopul lor principal este plasarea copiilor în familii bune, conducerea orfelinatului ar trebui să vizeze atingerea acestui obiectiv Dar, în practică, acesta nu este cazul: sistemul de stimulente dezvoltat de conducerea adăpostului inversează adesea procesul din următoarele motive: • Numărul de copii plasați într-un adăpost devine de obicei cel mai important indicator pentru ca un adăpost să primească fonduri • Numărul de copii dintr-un orfelinat afectează mărimea personalului, care determină și bugetul • Mărimea totală a organizației determină în mare măsură prestigiul șefului adăpostului la întâlnirile și conferințe anuale etc Astfel, deoarece conducerii orfelinatelor preferă să se preocupe de dimensiunea personalului, bugetul general și prestigiul personal, este în avantajul lor să prevină adopția copiilor Sistemul de recompense întărește comportamentul care este opusul pentru care au fost concepute orfelinatele - adică plasarea copiilor în familii Rezultatele unui număr de studii sugerează că regimurile de întărire pot într-adevăr stimula anumite modele de comportament Oricum, orientarea acestui comportament nu corespunde întotdeauna obiectivelor organizaționale Teorii ale motivației profesionale Teoria stabilirii obiectivelor Conținutul teoriei Teoria stabilirii obiectivelor se bazează pe presupunerea că oamenii se comportă rațional Esența teoriei este relația dintre scopuri, intenții și succesul lucrării Premisa de bază a teoriei este că în acțiunile lor o persoană este ghidată de idei conștiente Obiectivele sunt ceea ce o persoană încearcă în mod conștient să atingă Locke și Latham (Locke & Latham, ) consideră că obiectivele servesc două funcții principale: ele sunt baza motivației și stabilesc direcția comportamentului Un obiectiv ajută o persoană să decidă cât de mult efort să depună pentru a face o muncă Obiectivele sunt intenții comportamentale care influențează succesul unui loc de muncă Dar pentru ca obiectivele să influențeze pozitiv performanța lucrării, trebuie îndeplinite două condiții În primul rând, o persoană trebuie să fie conștientă de obiectiv și să știe ce urmează a fi atins În al doilea rând, o persoană trebuie să recunoască scopul ca fiind ceva pentru care este gata să lucreze Obiectivele pot fi respinse fie pentru că sunt percepute ca fiind prea dificile sau prea ușoare, fie pentru că persoana nu știe ce trebuie făcut pentru a le atinge Acceptarea scopului implică faptul că o persoană este dispusă să întreprindă acțiunile necesare pentru a-l atinge Conform teoriei lui Locke și Latham privind stabilirea obiectivelor, obiectivele mai dificile duc la niveluri mai ridicate de performanță la locul de muncă Autorii consideră că angajamentul față de un scop este proporțional cu dificultatea acestuia Adică, cu cât obiectivul este mai dificil, cu atât persoana este mai devotată acestuia Obiectivele diferă și prin specificul lor Unele obiective sunt generale (de exemplu, se descurcă bine în biologie), altele sunt mai specifice (obține un A la următorul test de biologie) Cu cât scopul este mai specific, cu atât eforturile unei persoane pentru a-l atinge sunt mai concentrate și comportamentul este mai îngust direcționat De asemenea, este important ca o persoană să primească feedback cu privire la succesul activităților sale, deoarece feedback-ul vă permite să știți dacă să lucrați mai intens sau să continuați să lucrați ca înainte Astfel, conform teoriei stabilirii obiectivelor, următorii factori și condiții asigură o motivație ridicată și succes în activități Obiectivele sunt intenții comportamentale care ne direcționează energia într-o anumită direcție Cu cât obiectivul este mai dificil și mai specific, cu atât este mai mare motivația noastră pentru a-l atinge Feedback-ul cu privire la performanța noastră în atingerea obiectivului ne permite să știm dacă ne mișcăm în direcția corectă Sursa motivației, conform teoriei stabilirii obiectivelor, este dorința și intenția de a atinge un scop; trebuie să fie însoțită de acceptarea scopului Teoria stabilirii obiectivelor consideră motivația nu ca rezultat al nevoilor înnăscute, al sentimentelor de nedreptate sau al diferitelor regimuri de întărire, ci ca o consecință a faptului că o persoană își stabilește anumite obiective, le acceptă și își orientează eforturile pentru a le atinge O atenție deosebită în teoria stabilirii obiectivelor este acordată direcției comportamentului Dovezi dintr-un test empiric al teoriei Cercetările empirice despre teoria stabilirii obiectivelor o susțin în general De exemplu, a fost studiată performanța șoferilor de camioane care au livrat bușteni la fabrici de cherestea Munca șoferilor a fost studiată în două situații La început, șoferii au fost pur și simplu întrebați Capitolul „lucrați cât de bine puteți” încărcând mașina cu bușteni După ceva timp, li s-a cerut să stabilească un obiectiv specific, dificil - să încarce mașina la % din limita stabilită (Cu cât este mai aproape de limită, cu atât sunt necesare mai puține curse ) Toți șoferii au primit feedback sub forma unei scale de sarcină care arată greutatea încărcăturii Pe fig Figura prezintă un grafic al performanței șoferului pe o perioadă de de săptămâni La începutul stabilirii obiectivelor, productivitatea a crescut semnificativ; cu toate acestea, motivul pentru aceasta nu este complet clar O posibilă explicație este efectul stabilirii obiectivelor O altă posibilă explicație este un sentiment de competiție între șoferi: cine va încărca mașina cel mai aproape de limita stabilită (Scăderea performanței între a patra și a cincea perioadă de săptămâni se datorează faptului că șoferii „testează” managementul pentru a-și evalua răspunsul ) În orice caz, studiul a demonstrat în mod convingător că performanța este mai mare în condițiile de stabilire a obiectivelor decât atunci când o persoană pur și simplu i se cere „să lucreze cât de bine poți” Perioade de patru săptămâni Orez Impactul unor obiective specifice, dificile asupra productivității muncii O sursă „Semnificația practică a teoriei lui Locke privind stabilirea obiectivelor”, GP Latham & J J Baldes, , Journal of Applied Psychology, , p Wright ( ), totuși, concluzionează că obiectivele stabilite de altcineva produc câștiguri de performanță mai mari decât obiectivele stabilite de performer însuși În plus, angajamentul față de obiectivele dificile este mai mare atunci când obiectivele sunt declarate public și nu stabilite personal (Hollenbeck, Williams & Klein, ) Deși există anumite variații în sarcinile specifice și stabilirea obiectivelor, cercetările sugerează că stabilirea obiectivelor este asociată cu o productivitate mai mare decât a nu avea obiective sau a avea obiective generalizate După cum subliniază Latham și Marshall ( ), cheia nu este modul în care este stabilit scopul, ci dacă scopul este stabilit deloc Evaluarea teoriei Poate ați observat că teoria stabilirii obiectivelor este remarcabil de clară și simplă Nu există referiri la nevoile înnăscute, instrumentul perceput sau compararea cu alți oameni După cum subliniază Latham și Locke ( ), teoria stabilirii obiectivelor se află în domeniul acțiunii cu scop Teoria se concentrează pe motivul pentru care unii oameni îndeplinesc sarcini mai bine decât alții Dacă au aceleași abilități și sunt în condiții egale, motivul poate Teorii ale motivației profesionale se află în domeniul motivaţiei Conform teoriei stabilirii obiectivelor, cea mai simplă și imediată explicație motivațională a motivului pentru care unii oameni au performanțe mai bune decât alții este că au obiective diferite Dificultatea și specificul scopului, precum și volumul și natura feedback-ului afectează succesul activității Există unele diferențe în succesul activităților cu o alegere independentă și externă a obiectivelor Oameni diferiți preferă diferite tipuri de obiective, dar este clar că stabilirea obiectivelor îmbunătățește performanța De ce stabilirea obiectivelor devine o strategie motivațională eficientă? Pinder ( ) oferă mai multe explicații Obiectivele dau direcție atenției și acțiunii Ei definesc „ținta” comportamentului și, dacă sunt formulate în mod specific (așa cum se recomandă), direcția efortului devine foarte specifică În mod similar, atunci când este stabilit un obiectiv dificil, condiția este direct legată de componente ale conceptului de motivație precum intensitatea și durata Dacă obiectivul este dificil de atins, este nevoie de mai mult efort pe o perioadă mai lungă de timp Unul dintre elementele duratei este perseverența, adică capacitatea de a continua să încerci în ciuda obstacolelor până când scopul este atins Devotamentul, ca și dificultatea unui scop, este în sine un factor de perseverență La stabilirea unui obiectiv, este necesar să se elaboreze o strategie pentru atingerea acestuia Când se gândește la un scop, o persoană ar trebui să se gândească și la modalități de a-l atinge, mai ales dacă scopul este dificil de atins Este posibil ca sarcinile mai dificile să fie mai stimulatoare pentru dezvoltarea strategiei Pinder consideră că, cu cât sarcina este mai specifică, cu atât este mai probabil ca o persoană să dezvolte metode specifice pentru a o realiza Rousseau ( ) susține că stabilirea obiectivelor este o formă de auto-gestionare în care o persoană își poate stabili obiective și le poate transpune în acțiune Acceptarea obiectivelor atunci când acestea nu sunt rezultatul auto-selectării este esențială pentru atingerea lor Stabilirea obiectivelor permite unei persoane să-și controleze în mod independent comportamentul, ceea ce în sine servește ca un stimulent Teoria stabilirii obiectivelor are o aplicație largă Nu se limitează la a fi extins la oameni extrem de raționali, deși presupune că o persoană este ghidată de intenții conștiente Această teorie are o bază cognitivă: angajații trebuie să se gândească la obiectivele pe care doresc să le atingă; trebuie să decidă dacă obiectivele stabilite sunt acceptabile; trebuie să înțeleagă ce trebuie făcut pentru a le atinge și să știe să evalueze feedback-ul asupra progresului lor Cercetările privind feedback-ul sugerează că este o condiție necesară pentru performanță optimă, dar oamenii diferă în ceea ce privește capacitatea de a folosi informațiile care le sunt furnizate Există, de asemenea, dovezi că stabilirea obiectivelor este eficientă în grupuri De exemplu, un grup de lucru ar putea stabili un obiectiv de a reduce deșeurile sau de a crește productivitatea Cu toate acestea, obiectivele grupului sunt uneori mai dificil de atins, deoarece succesul întregului grup depinde în multe cazuri de mai mult decât de succesul fiecăruia dintre membrii săi O echipă de baschet își poate stabili un obiectiv de a câștiga un anumit număr de jocuri într-un sezon, dar succesul său nu este determinat doar de numărul de puncte marcate de fiecare jucător Este nevoie și de coordonare Capitolul comunitatea membrilor echipei Un jucător poate ajuta echipa făcând pase bune, altul lovind, iar alții aruncând mingi în coșul adversarului Locke, Shaw, Saari și Latham ( ) au trecut în revistă ani de cercetare privind stabilirea de obiective și au concluzionat că % dintre studii au arătat că stabilirea unor obiective specifice și provocatoare este asociată cu o productivitate mai mare decât stabilirea de obiective ușoare sau „a face tot ce este mai bun pot” obiective sau neavând obiective S-a constatat că stabilirea obiectivelor crește productivitatea atunci când: ) persoana are capacitatea suficientă; ) se oferă feedback cu privire la abordarea scopului; ) atingerea scopului este recompensată; ) managementul oferă suport; ) persoana acceptă scopurile stabilite Tubbs ( ) concluzionează că noțiunile de dificultate a scopului, specificitatea scopului și participarea la procesul de stabilire a scopurilor sunt susținute de cercetarea empirică Din punct de vedere empiric, totuși, principiile stabilirii obiectivelor au fost mai des confirmate în laborator decât în studiile de teren În plus, o persoană este mai dispusă să accepte un obiectiv extrem de dificil și să se străduiască să-l atingă dacă știe că nu va trebui să-l facă pentru o perioadă lungă de timp În general, se poate spune că valoarea conceptului de stabilire a obiectivelor ca teorie motivațională este extrem de pozitivă Pritchard, Jones, Roth, Stuebing & Ekeberg ( ) notează că majoritatea cercetărilor privind productivitatea prin stabilirea de obiective se concentrează pe locuri de muncă relativ simple, cu lucrătorul individual ca unitate de analiză Întrucât în majoritatea cazurilor munca este complexă și implică interdependența lucrătorilor, autorii subliniază necesitatea cercetării asupra activităților motivaționale la nivel de grup Ei au examinat performanța grupului pe o perioadă de luni Ei au implementat un program de motivare la nivel de grup conceput pentru a crește productivitatea grupului și a constat din trei elemente: feedback, stabilirea obiectivelor de grup și stimulente (weekend-uri) Feedback-ul la nivel de grup a crescut productivitatea cu % față de valoarea inițială, iar stabilirea obiectivelor bazată pe feedback a crescut cu % Ca urmare a efectului general al feedback-ului, stabilirii de obiective și stimulentelor, productivitatea a crescut cu % Acest studiu a demonstrat că principiile stabilirii obiectivelor care s-au dovedit a fi eficiente în raport cu productivitatea individuală sunt valabile și în raport cu productivitatea grupului Teoria autoreglementării Conținutul teoriei Nu există o teorie unificată a autoreglementării Este un grup de teorii care au o serie de principii de bază comune O descriere completă a tuturor acestor teorii și o analiză a diferențelor lor depășește scopul acestei cărți Cele mai cunoscute teorii din acest grup sunt teoria autoeficacității și teoria controlului Ceea ce urmează este o explicație a conceptelor de bază ale teoriei autoreglementării Teorii ale motivației profesionale În centrul teoriei autoreglementării se află ideea de obiective Se crede că oamenii își stabilesc în mod conștient obiective care își direcționează comportamentul într-o anumită direcție În plus, fiecare persoană este angajată în auto-monitorizare, sau auto-evaluare, adică este conștientă de cât de aproape este de obiectiv Evaluarea succesului lor în atingerea scopului este facilitată prin primirea de feedback Feedback-ul este informații despre cât de cu succes o persoană se îndreaptă spre un obiectiv Feedback-ul creează adesea o discrepanță între poziția existentă a unei persoane pe calea către obiectiv și poziția dorită sau necesară pe calea către acesta În esență, feedback-ul poate indica unei persoane că, încercând să atingă un obiectiv, a pornit pe calea greșită În acest moment persoana reacționează la informațiile furnizate de feedback Răspunsul poate fi schimbarea comportamentului pentru a reduce discrepanța dintre progresul existent și cel dorit Feedback-ul poate indica, de asemenea, o discrepanță minimă sau deloc între poziția actuală și cea dorită pe drumul către obiectiv Dacă discrepanța este mică, o persoană dezvoltă un nivel ridicat de autoeficacitate, un sentiment de control personal și capacitatea de a influența lumea din jurul său, iar acest lucru duce la încrederea că scopul poate fi atins și că acesta va fi atins Cu toate acestea, o discrepanță mare poate duce la o pierdere a autoeficacității, ceea ce reduce încrederea persoanei în atingerea scopului Dacă discrepanța este mare, persoana poate revizui obiectivul, adică să-l corecteze, transferându-l la un nivel mai puțin dificil În cele din urmă, viața este un proces de urmărire constantă a obiectivelor într-o formă sau alta Cu fiecare succes în atingerea obiectivului stabilit, întărim sentimentul general de autoeficacitate Atingerea obiectivelor dobândește proprietatea generalizării, adică o persoană, pe baza obiectivelor atinse anterior, câștigă mai multă încredere în atingerea obiectivelor viitoare Acest grup de teorii se numește teoria autoreglementării, conform căreia o persoană joacă un rol activ în controlul comportamentului său, căutarea feedback-ului, răspunsul la feedback și formarea unei opinii despre probabilitatea de succes în încercările viitoare De exemplu, o persoană își stabilește un obiectiv de a pierde de kilograme prin dietă și exerciții fizice El plănuiește ca pierderea în greutate să aibă loc pe o perioadă de săptămâni, cu o pierdere de kilograme pe săptămână Feedback-ul este furnizat prin cântărire Dacă, de exemplu, după săptămâni o persoană nu a slăbit kilograme, își poate schimba dieta și antrenamentul Dacă o persoană încă nu reușește să atingă obiectivul săptămânal de scădere în greutate în cadrul noului regim, își poate revizui obiectivul schimbându-l la, de exemplu, de lire sterline într-o perioadă de săptămâni sau extinzând pierderea de de lire sterline pe o perioadă mai lungă de timp, cum ar fi de săptămâni În măsura în care o persoană atinge cu succes un obiectiv de slăbire, autoeficacitatea sa în pierderea în greutate crește, permițându-i să continue acest lucru în viitor În plus, un sentiment de autoeficacitate în legătură cu pierderea în greutate poate fi transferat către alte obiective legate de alte aspecte ale vieții Dovezi dintr-un test empiric al teoriei Teoria autoreglementării este testată într-o mare varietate de contexte, pe cât de variate, pe atât de diverse Capitolul Motivarea activității profesionale diferite conceptualizări ale acestei teorii Exemplele includ școlarizarea (Zimmerman, ), alegerea și dezvoltarea carierei (Hackett, ) și tratamentul dependenței (Marlatt, Barer și Quigley, ) În general, rezultatele sunt foarte pozitive Printre cele mai convingătoare date se numără datele referitoare la importanța subiectivă a simțirii influenței personale și a controlului asupra procesului de atingere a unui scop În teoria autoreglementării, o persoană este văzută ca un subiect activ responsabil de eforturile pentru atingerea unui scop Continuăm să explorăm condițiile care promovează angajamentul obiectivului (de exemplu, Klein, Wesson, Hollenbeck & Alge, ), chiar și atunci când există dovezi de discrepanță în ceea ce privește progresul către obiectiv Un studiu a demonstrat condițiile în care o persoană caută feedback (VandeWalle & Cummings, ) În multe cazuri, este destul de dificil să obțineți feedback imediat și precis asupra progresului, cum ar fi citirile de greutate care oferă informații despre pierderea în greutate Un studiu (VandeWalle, Brown, Crone & Slocum, ) a confirmat existența unei diferențe între orientarea către obiectivele de învățare și orientarea către obiectivele de performanță la un eșantion de agenți de vânzări O orientare spre obiectivul de învățare este o orientare în care o persoană caută să dobândească noi abilități și să stăpânească situații noi Cu o orientare orientată spre rezultat, o persoană caută să-și demonstreze competența și să câștige evaluări de aprobare de la alții S-a descoperit că orientarea către obiectivele de învățare este asociată cu o utilizare mai mare a tacticilor de autoreglare (adică căutarea feedback-ului, urmărirea propriului progres, planificarea acțiunilor viitoare) și o productivitate mai mare a vânzărilor decât pur și simplu a face o impresie favorabilă asupra celorlalți cu abilitățile sale Implicația practică a acestor rezultate este că organizațiile ar trebui să evalueze orientarea către învățare a potențialilor angajați Dacă locul de muncă implică mai mult decât performanța de bază a responsabilităților fixe, învățarea orientată către obiective va permite lucrătorului să învețe noi responsabilități pe măsură ce natura locului de muncă se schimbă Brett și VandeWalle ( ) raportează rezultate similare pentru programe cuprinzătoare de dezvoltare a competențelor În general, teoria autoreglementării oferă un cadru conceptual solid pentru înțelegerea modului în care o persoană este motivată să atingă anumite obiective și de ce persistă în a le atinge Evaluarea teoriei Deși unele componente ale teoriei autoreglării nu sunt prezentate în teoriile anterioare ale motivației, există mai multe concepte în teoria autoreglării care sunt legate de alte teorii Importanța stabilirii obiectivelor și a concentrării în mod conștient asupra atingerii lor a fost confirmată în cercetările privind teoria stabilirii obiectivelor Legătura dintre aplicarea eforturilor pe drumul spre scop și realizarea acestuia se reflectă în conceptul de așteptare din teoria așteptărilor În plus, succesul repetat în atingerea obiectivelor duce la o creștere a nivelului de autoeficacitate, care este analogă cu conștientizarea relației strânse dintre eforturi și rezultate în teoria așteptărilor Știm din teoria întăririi că Teorii ale motivației profesionale comportamentul care este recompensat (întărit) este mai probabil decât comportamentul care nu este recompensat Realizarea repetată a obiectivelor este un întăritor, iar acest lucru crește probabilitatea ca obiectivele suplimentare să fie atinse Cercetările privind teoria autoreglementării arată că atunci când atingem obiective pe care le considerăm deosebit de semnificative, dăm dovadă de mai multă perseverență decât atunci când atingem obiective banale În sfârșit, conceptul de autoactualizare propus de Maslow se bazează pe ideea că o persoană este capabilă să stăpânească lumea din jurul său pentru a-și realiza pe deplin propriul potențial În mod similar, autoeficacitatea este o credință în propria capacitate de a atinge obiectivele Cu alte cuvinte, o parte semnificativă a teoriei autoreglementării se împrumută de la teoriile motivaționale mai vechi, întărite de concepte noi (în special, divergența dintre feedback și așteptare; Kluger, ) În plus, teoria autoreglementării se concentrează pe traducerea proceselor cognitive în comportament și pe activarea acestor procese în acesta (de exemplu, Lord & Levy, ) După cum sa menționat la începutul analizei acestei teorii, ea are multe tipuri Nu toți fac aceleași predicții în circumstanțe specifice (de exemplu, Phillips, Hollenbeck & Ilgen, ) Cu toate acestea, principiile fundamentale ale teoriei autoreglementării prezentate mai sus fac posibilă explicarea procesului de stăpânire a sarcinilor noi de către o persoană (de exemplu, Ford et al , ) Noțiunea de auto-eficacitate este într-adevăr aplicabilă și convingătoare pentru înțelegerea angajamentului, succesului și perseverenței noastre în diferite eforturi (vezi Notele ) Note Auto-reglare conștientă sau inconștientă? Teoria autoreglementării afirmă că suntem în permanență în controlul propriilor activități Există o noțiune că oamenii procesează în mod conștient și sistematic informațiile primite pentru a interpreta ceea ce se întâmplă în lumea din jurul lor, ceea ce este în concordanță cu alte teorii moderne care sunt în afara psihologiei tradiționale I/O Aceste informații sunt apoi folosite pentru a planifica și implementa anumite acțiuni Cu toate acestea, unii psihologi cognitivi pun la îndoială ideea că autoreglarea comportamentului se realizează în întregime la nivel conștient Bargh și Chartrand ( ) susțin că viața mentală obișnuită poate avea loc doar în detrimentul inconștientului Ei susțin că o proporție semnificativă a comportamentului de autoreglare este realizată de sistemele mentale ale inconștientului De ce? Motivele sunt variate Una dintre ele este că o persoană este bombardată în mod constant cu un flux de informații Se susține că nu am avea timp să facem mare lucru în viața noastră dacă am fi angajați constant în căutarea feedback-ului, analiza și procesarea cognitivă a acestuia Astfel, procesul de autoreglare trebuie să aibă o puternică componentă inconștientă și anume: nu suntem conștienți de comportamentul de autoreglare, deși îl desfășurăm Cercetarea lui Barg și Chartrand aduce o nouă dimensiune înțelegerii noastre a motivației: nu suntem întotdeauna conștienți activ de motivul pentru care ne comportăm în anumite moduri Capitolul Motivarea activității profesionale Teoria performanței Conținutul teoriei O abordare complet diferită a motivației în muncă este oferită de teoria caracteristicilor muncii Conform acestei teorii, locul de control al motivației este, în cea mai mare parte, nu individul, ci mediul în care se desfășoară munca Astfel, susținătorii acestei teorii consideră că, printr-o organizare adecvată a muncii, munca poate stimula motivația pentru muncă Prin urmare, orice persoană poate fi foarte motivată dacă condițiile de muncă sunt propice pentru acest lucru Conform teoriei caracteristicilor postului, există caracteristici sau atribute ale postului care contribuie la motivare Numărul și natura acestor atribute fac obiectul unor cercetări intense Studiile timpurii (Turner & Lawrence, ) au identificat o serie de atribute ale structurii postului care afectează motivația Cu toate acestea, autorii au descoperit că nu toți oamenii răspund în același mod la diferite atribute ale postului: există diferențe individuale care explică de ce unii oameni răspund pozitiv la joburi cu potențial motivant ridicat Procesul de planificare a muncii pentru a include atribute motivante se numește îmbogățire a postului În , Hackman și Oldham au propus un model de caracteristici a postului care poate servi ca un exemplu clar al acestei abordări a motivației Aceasta este una dintre cele mai cercetate teorii din istoria psihologiei I/O Modelul este format din patru elemente principale Primul element este specificarea caracteristicilor unui anumit loc de muncă (numit și parametri cheie ai postului) care contribuie la motivare: Varietate de abilități - numărul de activități diferite, abilități și abilități necesare pentru a face meseria Identitatea sarcinii - măsura la care munca presupune implementarea unui bloc de muncă holistic, recunoscut, adică executarea lucrării de la început până la sfârșit cu rezultate vizibile Semnificația sarcinii - impactul muncii prestate asupra vieții și muncii altor persoane, în interiorul sau în afara organizației Autonomie - gradul de libertate, independență, autonomie în modul de muncă și definirea procedurilor care alcătuiesc munca Feedback - gradul în care implementarea acțiunilor de muncă necesare conduce la obținerea de informații clare despre eficacitatea activității Al doilea element al modelului este legat de influența parametrilor cheie ai muncii asupra unei persoane Se crede că ele influențează trei stări mentale cruciale Semnificația subiectivă a muncii este mare atunci când munca implică utilizarea unei varietăți de abilități, identitatea și semnificația sarcinii Responsabilitatea subiectivă pentru rezultatele muncii depinde în principal de gradul de autonomie Cunoașterea rezultatelor travaliului este o funcție a feedback-ului Conform teoriei caracteristicilor muncii, un nivel ridicat de stări mentale decisive duce la rezultate favorabile personale și de muncă, inclusiv Teorii ale motivației profesionale tea un nivel ridicat de motivație internă a muncii, succes și satisfacție la locul de muncă, precum și un nivel scăzut de absenteism Al treilea element al modelului caracteristicilor muncii este o astfel de variabilă a diferențelor individuale precum puterea nevoii de creștere (NPR), care reflectă dorința de a îndeplini nevoi mai mari (în înțelegerea lui Maslow) Ca mulți înaintea lor, Hackman și Oldham cred că oamenii cu o nevoie dezvoltată de creștere și dezvoltare personală răspund mai pozitiv la lucrul cu un nivel ridicat de parametri cheie Doar oamenii cu o mare nevoie de creștere experimentează intens stările mentale cruciale asociate cu o astfel de muncă Întregul model de performanță este prezentat în Fig Parametrii cheie ai muncii Stări mentale decisive Rezultatul personal și al muncii Varietate de abilități Identitatea sarcinii Importanța sarcinii Semnificația subiectivă a muncii autonomie Părere - Responsabilitatea subiectivă pentru rezultatele muncii -> Cunoașterea rezultatelor reale ale travaliului Motivație intrinsecă ridicată pentru muncă Lucrări de înaltă calitate satisfactia muncii Absentism redus și fluctuație de personal Puterea nevoii angajatului de dezvoltare profesională Orez Model de performanță O sursă- „Motivația prin proiectarea muncii: testarea unei teorii”, JR Hackman, GR Oldham, Comportament organizațional și performanță umană, , p Al patrulea element al modelului este o formulă pentru determinarea capacității unui loc de muncă de a motiva un angajat Formula se bazează pe cinci parametri cheie Hackman și Oldham numesc acest indice Indexul potențialului motivațional (MPI) și îl definesc ca „ d, Varietate de aptitudini + Identitatea sarcinii + Semnificația sarcinii A PMP = -— -—— ——— x Autonomia x Părere Din primii trei parametri cheie, se obține o medie, deoarece toți afectează semnificația subiectivă a muncii - prima dintre stările mentale decisive Ceilalți doi parametri, autonomie și feedback, reflectă restul stărilor de decizie și, prin urmare, nu sunt mediați Potențialul motivațional al muncii este foarte mare dacă fiecare componentă a formulei este de mare importanță Deoarece componentele se înmulțesc, scorurile scăzute au ca rezultat un potențial motivațional scăzut Valoarea zero a oricăreia dintre componentele decisive (de exemplu, munca care implică o lipsă completă de autonomie) reduce indicatorul potențialului motivațional (PMP) la zero; munca nu este capabilă să-i motiveze pe cei care o fac Capitolul În sfârșit, așa cum se arată în fig , efectul caracteristicilor locului de muncă este mediat de forța nevoii de creștere Un loc de muncă cu un potențial motivant ridicat va răspunde pozitiv doar lucrătorilor care caută să satisfacă nevoi mai mari În general, conform teoriei caracteristicilor locului de muncă, o persoană cu o nevoie puternică de creștere va prezenta o motivație ridicată la locul de muncă dacă locul de muncă are un potențial motivațional ridicat Oamenii care fac locul de muncă vor experimenta satisfacție în muncă, care este un alt rezultat sugerat de modelul caracteristicilor postului Dovezi dintr-un test empiric al teoriei Multe studii au fost dedicate verificării relațiilor și predicțiilor propuse în teoria caracteristicilor de performanță Dovezile empirice sunt contradictorii; Unele elemente ale modelului sunt mai convingătoare decât altele Hackman și Oldham ( ) citează următoarele constatări ale cercetării ca dovezi pentru teoria lor, care în general o susțin: • Parametrii cheie ai postului sunt asociați cu stări mentale cruciale Diversitatea abilităților, identitatea și semnificația sarcinii pot prezice nivelul de semnificație subiectivă Astfel, autorii au reușit să identifice factorii care contribuie la „semnificația muncii” pentru care lucrătorii se străduiesc atât de des • După cum au sugerat Hackman și Oldham, diferențele individuale în puterea nevoii de creștere sunt un factor de mediere În special, lucrătorii cu o nevoie mare de creștere au mai multe șanse de a avea un rezultat personal și de muncă favorabil după ce au experimentat stări mentale decisive • Parametrii cheie ai autonomiei și feedback-ului nu se referă în mod clar la stările mentale cruciale respective ale responsabilității subiective și cunoașterii rezultatelor Unii alți parametri sunt legați de aceste stări la fel de strâns sau chiar mai strâns În general, rezultatele cercetării indică faptul că lucrul cu performanță ridicată asupra parametrilor cheie este asociat cu un nivel ridicat de motivație Persoanele cu forță mare de nevoie de creștere răspund cel mai pozitiv la acest tip de muncă Importanța medierii stărilor mentale decisive nu a fost confirmată în mod convingător Pe baza unei analize a peste de studii care testează acest model, Fried și Ferris ( ) au ajuns la următoarele trei concluzii În primul rând, cercetările indică existența multor caracteristici ale muncii, dar câte dintre aceste caracteristici nu este complet clar În al doilea rând, relația dintre caracteristicile locului de muncă și stările mentale critice nu este atât de puternică pe cât se credea inițial În al treilea rând, nivelul de motivație individuală identificat în model este într-adevăr legat de caracteristicile postului Teorii ale motivației profesionale Oldham ( ) oferă direcții actuale de cercetare pentru acest model Prima direcție este legată de influența caracteristicilor locului de muncă asupra nevoilor și competențelor individuale Caracteristicile locului de muncă pot avea un impact pe termen lung asupra oamenilor care își desfășoară activitatea În plus, este probabil ca caracteristicile locului de muncă să se reflecte în puterea nevoilor de creștere ale lucrătorilor De exemplu, persoanele care îndeplinesc locuri de muncă simple pot experimenta frustrare cronică, ceea ce va duce la o scădere a forței nevoii de creștere Loher, Noe, Moeller și Fitzgerald ( ) raportează coeficienți medii de corelație între scorurile la cele cinci dimensiuni cheie ale locului de muncă și satisfacția la locul de muncă de aproximativ , Cu alte cuvinte, cu cât munca este mai semnificativă (care este determinată de performanța ridicată în parametri cheie), cu atât persoana care o execută este mai motivată și satisfăcută Campion & Berger ( ) notează că locurile de muncă care performează bine pe dimensiuni cheie sunt asociate cu niveluri mai ridicate de abilități și salarii mai mari Astfel, dacă o organizație încearcă să facă munca mai motivantă, trebuie să realizeze că are nevoie de angajați mai talentați Evaluarea teoriei După cum sa menționat deja, modelul caracteristicilor postului este una dintre cele mai studiate teorii în psihologia I/O O meta-analiză a acestei teorii (Fried & Ferris, ) sa bazat pe date din peste de teorii Ce ne oferă acest model ca teorie a motivației? Abordarea sa de bază extinde cu siguranță conceptul de motivație așa cum este văzut în teoriile ierarhiei nevoilor, egalității și așteptărilor Modelul caracteristicilor postului sugerează că proprietățile locului de muncă sunt cele care contribuie la motivație Cu alte cuvinte, motivația nu este un atribut personal stabil sau o trăsătură de caracter care este mai pronunțată la unii oameni decât la alții, ci o variabilă care poate fi dezvoltată cu o organizare adecvată și intenționată a mediului de lucru Dar cercetările arată că unele diferențe individuale afectează măsura în care un loc de muncă potențial stimulant va motiva un individ Acest concept se reflectă într-o astfel de componentă a modelului ca puterea nevoii de creștere Cercetarea asupra acestui model este uneori criticată deoarece evaluarea performanței este mai degrabă subiectivă decât obiectivă Adică, severitatea caracteristicilor postului este măsurată prin modul în care oamenii percep și evaluează postul Acestea nu sunt proprietăți obiective ale mediului de lucru, cum ar fi numărul de ore de lucru pe zi sau temperatura aerului în care se lucrează Bazarea pe evaluări subiective pune sub semnul întrebării validitatea modelului din cauza unui număr de aspecte discutate în Capitolul Adică, doi oameni care fac aceeași muncă pot evalua în mod diferit (uneori foarte semnificativ) măsura în care munca oferă, de exemplu , autonomie În mod similar, este probabil ca, în timp, oamenii cu o creștere mare să aibă nevoie de forță să graviteze spre o muncă mai complexă, iar persoanele cu o creștere scăzută să aibă nevoie de forță către o muncă mai ușoară Astfel, în viața reală, „caracterul meserii” și „caracterul persoanei care face treaba” sunt strâns legate Capitolul Cu toate acestea, cercetările asupra modelului caracteristicilor locului de muncă au condus la o serie de concluzii importante cu privire la conceptul de motivație Dincolo de identificarea și selectarea celor mai motivați candidați, organizațiile pot planifica munca într-un mod care promovează o motivație ridicată În consecință, organizațiile nu ar trebui să fie pasive în dorința lor de a găsi lucrători motivați Prin organizarea muncii într-un anumit mod, întreprinderea însăși se poate ajuta să obțină rezultatele pe care urmărește să le obțină Revizuirea și sinteza teoriilor motivației profesionale După ce am examinat cele șapte teorii ale motivației muncii prezentate mai sus, ne putem întreba pe bună dreptate dacă există vreo temă comună care le unește Kanfer ( ) susține că teoriile pot fi privite pe un continuum al apropierii lor conceptuale de acțiune Capetele continuumului sunt constructe distale (distante) și proximale (aproape) Constructele distale sunt, de exemplu, trăsături de personalitate care au un efect indirect asupra comportamentului Construcțiile proximale încep cu obiectivele unei persoane și cu caracteristicile locului de muncă care influențează direct comportamentul acesteia Pe fig Figura este o reprezentare schematică a constructelor motivaționale și a teoriilor aferente, dispuse de-a lungul unui continuum de constructe distale/proximale Constructe de teorie Constructe distale Constructe proximale Orez Sistemul de constructe și teorii motivaționale Sursa: Work Motivation: New Directions in Theory and Research, R Kanfer, , Internațional Review of Industrial and Organizational Psychology (p ), editat de CL Cooper & IT Robertson, Londra: Wiley Revizuirea și sinteza teoriilor motivației profesionale După cum rezultă din sistematizarea teoriilor motivaționale de către Kanfer, diverse explicații ale motivației se bazează pe luarea în considerare a individului din diferite puncte de vedere, începând cu o predispoziție genetică și terminând cu alegerea conștientă a individului Este de remarcat faptul că în acest sistem nu există o teorie a întăririi Teoria întăririi se bazează pe factorii de mediu care modelează comportamentul prin recompense Rolul individului, nici în raport cu genotipul, nici în raport cu procesele cognitive, este considerat esențial sau necesar pentru înțelegerea motivației Majoritatea comunității psihologice moderne consideră că abordarea cognitivă permite o înțelegere mai profundă a motivației, iar abordarea operantă (abordarea teoriei întăririi) este prea insensibilă la diferențele individuale, în special în ceea ce privește voința Principalele generalizări din teoriile motivației la muncă, luate în considerare în acest capitol, sunt prezentate în Tabel Tabelul Rezumatul și evaluarea teoriilor motivației la muncă Teorie Sursa de motivare Teoria ierarhiei nevoilor Nevoi inconștiente, înnăscute Teoria egalității Încercarea de a atenua sentimentele de tensiune cauzate de nedreptatea percepută Teoria așteptării Teoria întăririi Relațiile dintre rezultatele dorite, performanța la locul de muncă și recompensă, efortul și performanța la locul de muncă Regimul de întărire folosit pentru a recompensa o persoană pentru munca sa Confirmare empirică Slab: Nu există dovezi puternice pentru relația propusă între nevoi Incoerente: ipoteze susținute pentru inegalitatea de plată insuficientă, dar nu au fost confirmate pentru inegalitatea de plată în exces Moderat-Puternic: Dovezi mai puternice din studiile în cadrul subiectului și mai puțin puternice din studiile inter-subiecți Moderat: Regimurile de întărire cu raporturi produc performanțe mai mari decât regimurile cu intervale, dar există o diferență de raport între diferitele regimuri practic neexpuse Aplicabilitate organizațională Foarte limitată: teoria nu are suficientă specificitate pentru a regla comportamentul Limitat: apare comparația socială, dar sentimentele de nedreptate pot fi atenuate prin alte mijloace, pe lângă creșterea motivației Amplu: Teoria oferă o bază rațională pentru a explica de ce oamenii depun eforturi, deși nu tot comportamentul este determinat de procese conștiente, așa cum sugerează teoria Moderat: Pentru unele tipuri de muncă, plata poate fi făcută dependentă de succesul activității, deși pot apărea probleme etice atunci când se încearcă influențarea comportamentului unui angajat înjură Capitolul Sfârșitul mesei Teorie Sursa motivaţiei Confirmare empirică Aplicabilitate în organizaţie Teorie Intenție Dirijată Moderat Persuasiv Amplu: Abilitate punerea comportamentului la un nou nivel: punerea productivității/oportunității obiective Atingerea obiectivelor acceptabile într-un mediu de stabilire a obiectivelor depășește, de obicei, productivitatea într-un mediu care nu stabilește obiective Stabilirea obiectivelor nu se limitează la un anumit tip de persoană sau anumite tipuri de muncă Urmărirea teoriei despre- moderat persuasiv- larg: organizații comunicare de autoreglare pentru noe: feedback-ul poate oferi direct pentru un progres mai eficient către un obiectiv poate stabili direcția comportamentului dacă acesta este urmărit și luat în considerare în acțiunile feedback-ului meu către angajați pentru a facilita atingerea obiectivelor Teoria ha- Atributele muncii, Oameni moderat-săraci caracteristicile care contribuie la aceasta: dacă caracteristicile sunt concludente motivația muncii la persoanele cu o nevoie susținută de afirmație de realizare cu privire la validitatea caracteristicilor postului, dar dovezi mai puțin puternice cu privire la stările mentale cruciale ale locului de muncă prin proprietăți obiective pe care organizația le poate crea sau proprietăți percepute subiectiv de lucrători La capătul distal extrem se află un construct genetic/ereditario Acest capitol nu a analizat în mod formal teoria genetică a motivației, dar suntem familiarizați cu ea pentru că am menționat-o într-un alt subiect Amintiți-vă că înțelegerea modernă a personalității este reprezentată de teoria Big Five Un factor de personalitate de interes considerabil pentru psihologii industriali/organizaționali este conștiința Un alt nume pentru conștiință este „voința de a realiza” (Digman & Takemoto-Cliock, ) Acest nume implică faptul că o persoană care este sinceră, atentă la detalii, respectă regulile, se distinge și prin ambiție Conform acestei abordări a motivației, capacitatea de a fi motivat este determinată genetic, este o componentă stabilă a personalității și poate fi evaluată folosind chestionare de personalitate scrise Kanfer și Ackerman ( ) au dezvoltat recent o tehnică similară, Chestionarul pentru trăsăturile motivaționale Cercetările privind rolul personalității în motivație sunt în curs de desfășurare (de exemplu, Sackett, Gruys & Ellingson, ) Baza teoriei lui Maslow este un set universal ordonat ierarhic de nevoi umane de bază pe care le posedă toți oamenii Diferențele individuale de motivație sunt explicate prin diferența de nevoi pe care oamenii încearcă să le satisfacă Conform teoriei egalității, motivația are o componentă socială; adică cât de mult suntem dispuși să muncim, parțial Revizuirea și sinteza teoriilor motivației profesionale dar depinde de modul în care îi percepem pe ceilalți oameni din mediul nostru Pe baza comparației sociale a ceea ce dau și primesc alți oameni, determinăm cât de mult efort suntem dispuși să depunem Implicită în teoria echității este noțiunea de corectitudine (adică egalitate) sau justiție, care plasează această abordare teoretică a motivației în același cadru conceptual ca și studiile despre justiția organizațională Pe măsură ce ne îndreptăm de-a lungul continuumului către constructe proximale, presupunerea devine din ce în ce mai pronunțată că oamenii înșiși fac o alegere conștientă și atentă a măsurii eforturilor lor Aceasta este antiteza abordării genetico-dispoziționale a motivației Teoriile proximale se bazează în primul rând pe o explicație cognitivă a motivației Conform teoriei așteptărilor, o persoană este conștientă de rezultatele pe care și-ar dori să le primească, este conștientă de relația dintre comportamentul său și obținerea acestor rezultate și este, de asemenea, conștientă de relația dintre eforturile sale și comportamentul său Această teorie ridică motivația la nivelul alegerii conștiente Teoria stabilirii obiectivelor este un alt exemplu al acestei tendințe; ea consideră motivaţia ca o oportunitate de a-şi exercita autocontrolul sau autoreglementarea În capitolul anterior, capacitatea de a-și controla propria viață a fost evidențiată ca unul dintre determinanții sănătății mintale Teoria stabilirii obiectivelor postulează că o modalitate de a ne controla viața este să luăm decizii cu privire la cât de mult suntem dispuși să muncim Locke ( ) oferă următoarea descriere a importanței alegerii sau voinței individuale în viața noastră: De exemplu, o persoană poate decide care sunt nevoile sale și cum să le satisfacă; ce valori să profesezi și cât de acceptabile sunt valorile pe care alți oameni își propun să le urmeze; dacă să se concentreze asupra valorilor lor într-o anumită situație și cum; ce obiective să se stabilească, cum să planifice realizarea lor și dacă să urmeze aceste obiective și planuri; care sunt capacitățile sale în rezolvarea acestei probleme și cum să le extindă; care sunt mijloacele sale în rezolvarea problemei și cine este responsabil pentru acestea; cât de adecvată este recompensa sa și care este relația dintre acea recompensă și valorile sale; care sunt motivele reacțiilor sale emoționale la propria performanță și recompense; și cum să schimbați acele reacții (de exemplu, prin schimbarea performanței sau prin modificarea standardelor dvs de valoare) (pp - ) Teoria autoreglementării este o continuare și modificare a teoriei stabilirii scopurilor Teoria autoreglării presupune, de asemenea, stabilirea conștientă a obiectivelor, primirea feedback-ului asupra gradului de abordare a scopului și utilizarea acestui feedback pentru a schimba sau menține calea aleasă pentru atingerea scopului În mod evident, procesul de auto-monitorizare, sau de autoevaluare, se bazează pe o strategie conștientă, rațională de utilizare a informațiilor pentru a ghida comportamentul În cele din urmă, teoria caracteristicilor postului susține că parametrii sau componentele postului în sine contribuie la motivare Deși există diferențe individuale ca răspuns la aceste caracteristici ale locului de muncă, proprietățile mediului de lucru sunt cele care promovează comportamentul motivat Teoria caracteristicilor postului include majoritatea constructelor proximale, constructelor, Capitolul Motivarea activității profesionale pe care organizaţia le poate planifica sau structura efectiv în scopul motivaţiei O serie de cercetători (de exemplu, Erez & Earley, ) propun concepte motivaționale care își au originea în culturi non-occidentale, dar care sunt probabil să fie aplicabile universal De exemplu, Eli (Earley, ) consideră conceptul de „mincinos/tso” (în sensul în care este folosit în expresia „salvați fața”) drept bază a motivației sociale „Face” este considerat un concept predominant asiatic Eli o definește ca o evaluare a unei persoane bazată pe Sine și pe judecățile sociale externe Fața nu este în întregime în interiorul sau în afara persoanei, deoarece este atribuită (de alții) și declarată (de persoana însăși) Astfel, conceptul de persoană este inclus în procesul de interacțiune socială, care implică autoprezentarea Se susține că comportamentul nostru este ghidat de încercările de a ne regla și îmbunătăți imaginea de sine Exemplele includ sentimentul de prestigiu în legătură cu obținerea unei anumite poziții, trăirea într-o zonă „bogată”, menținerea unui anumit aspect (de exemplu, conceptul de power dressing ) „A pierde fața” este asociat cu sentimente de rușine; slăbește rețeaua socială din care facem parte cu toții Eli crede că conceptul de față ajută la înțelegerea comportamentului nostru într-un context social Ne străduim să ne „îmbunătățim” chipul, iar acțiunile noastre pot fi văzute ca un mijloc în acest scop Această teorie reflectă o perspectivă socială distinctă asupra motivației și nu are principii mecaniciste specifice, cum ar fi programele de întărire a raportului variabil și așteptările subiective Este cel mai apropiat de teoria egalității, care se bazează și pe comparația socială Deși nu avem încă să aflăm ce rol vor juca concepte precum „fața” în evoluția teoriilor motivaționale, teoria lui Ehli oferă o explicație interculturală pentru ceea ce este un fenomen atemporal și fără limite - înțelegerea comportamentului nostru Subiectul motivației este considerat și din punct de vedere genetic Acest punct de vedere este radical diferit de înțelegerea motivației ca urmare a impactului factorilor de muncă și sociali Se efectuează cercetări la nivel celular, genetic pentru a descoperi determinanții biochimici ai comportamentului uman Ridley ( ) descrie structura genomului uman, concentrându-se pe gena D DR, care se află pe cromozomul I Această genă determină susceptibilitatea neuronilor la dopamină, care, la rândul său, controlează descărcările electrice neuronale și reglează alimentarea cu sânge la creier Ridley afirmă: „Aproape de simplificare excesivă, dopamina poate fi considerată substanța motivațională a creierului Dacă este prea mic, persoanei îi lipsește inițiativa și motivația Dacă este prea mult, o persoană se plictisește rapid de toate și deseori se lansează în noi aventuri Aceasta este probabil rădăcina diferenţelor de personalitate” (p ) Erez și Eden ( ) rezumă pe scurt esența acestei abordări a originilor comportamentului uman „Deși pentru noi Îmbrăcarea puternică înseamnă a purta haine elegante și stilate la muncă pentru a crea imaginea unui muncitor competent și eficient - Notă transl Aplicarea strategiilor motivaționale psihologi, trecerea de la chimicale la motivație și personalitate este prea bruscă, tendința este evidentă: ne îndreptăm spre visul – sau coșmarul – al motivației determinate chimic” (p ) Katzell și Thompson ( ), după ce au analizat cercetări ample și numeroase teorii ale motivației, identifică șapte modalități de creștere a nivelului de motivație al angajaților din organizații: Motivele și valorile lucrătorilor trebuie să fie adecvate postului pentru care sunt repartizați Faceți munca atractivă și în concordanță cu motivațiile și valorile angajaților Definiți scopurile lucrării, făcându-le clare, destul de dificile, atractive și realizabile Oferiți angajaților resurse umane și materiale care vor contribui la eficacitatea acestora Creați un mediu social favorabil Recompensează munca bună Creați un sistem socio-tehnic coerent, armonios din aceste elemente După cum reiese din teoriile motivației profesionale prezentate în acest capitol, nicio teorie nu ia în considerare pe deplin toate aceste șapte moduri Cu toate acestea, fiecare dintre teorii poate fi îndreptată către unele dintre ele, ceea ce ne permite să concluzionam că fiecare teorie a motivației muncii oferă ceva valoros pentru înțelegerea acestui construct foarte complex În sfârșit, din perspectiva cercetării, Ambrose și Kulik ( ) notează că multe dintre problemele abordate în psihologia I/O au o componentă motivațională implicită, chiar dacă conceptul de „motivație” nu este enunțat formal De exemplu, cercetările privind justiția organizațională găsesc niveluri mai ridicate de motivație la persoanele care cred că angajatorii lor îi tratează corect Prin urmare, există o discuție în cercurile științifice despre dacă studiul unor astfel de constructe teoretice fundamentale precum motivația sau comportamentul și contextele în care apar aceste constructe adaugă ceva ideilor noastre Aplicarea strategiilor motivaționale După prezentarea a șapte abordări ale motivației muncii, se pune aproape inevitabil întrebarea care teorie are cea mai mare valoare practică sau, mai precis, care teorie „funcționează” Deși nu este ușor să răspundeți la această întrebare, câteva recomandări practice vă vor ajuta în luarea unei decizii Mitchell ( ) numește acest proces „potrivirea” strategiilor motivaționale cu diferite contexte organizaționale Capitolul Motivarea activității profesionale Mitchell susține că ar trebui să începem prin a recunoaște problema Comportamentul are trei factori cauzali: motivație, abilități și limitări Punctul de plecare preferat pentru analiza noastră îl reprezintă limitările În multe cazuri, eliminarea constrângerilor și obstacolelor situaționale ajută și poate fi mult mai eficientă decât încercarea de a crește nivelul de abilitate sau motivație Un exemplu de obstacol situațional ar fi lipsa echipamentului necesar (cum ar fi un computer) Dacă problema persistă chiar și după ce constrângerile situaționale au fost eliminate, abilitățile și aptitudinile ar trebui analizate pentru a determina dacă problema este legată de abilități (de exemplu, ați mai făcut acest tip de muncă?) Este posibil să încercați să acționați în moduri și în contexte pentru care vă lipsesc capacitatea necesară și efortul nu poate compensa Dacă nu există lipsă de abilitate, problema are probabil o componentă motivațională puternică Cu toate acestea, există mai multe tipuri de probleme motivaționale Apatia și plictiseala sugerează o problemă de activare Dacă lucrezi cu sârguință, dar în zadar, este posibil ca acțiunile să aibă un accent diferit Dacă nu faci suficient, accentul ar trebui să fie intensitatea și persistența În mod ideal, ar trebui să existe loc în contextul tău de mediu pentru motivația de a te exprima Pot exista constrângeri organizaționale care suprimă diferențele inter- și intra-individuale în motivație De exemplu, pe o linie de asamblare, viteza transportorului determină ieșirea Muncind mai mult, nu puteți face transportorul să meargă mai repede; transportorul nu se mișcă, de asemenea, mai repede în zona celor mai sârguincioși lucrători Pentru a crește motivația și, ca urmare, productivitatea, este necesar să se elimine astfel de restricții organizaționale Odată ce ați stabilit că există o problemă motivațională și ați decis care proces motivațional (de exemplu, activare, direcție, intensitate, persistență) este cheia, există o serie de alte întrebări pe care trebuie să le luați în considerare În acest moment, Mitchell ( ) se referă la „coerența” dintre strategia motivațională pe care o alegeți și contextul organizațional pe care îl întâlniți Contextele organizaționale diferă în mai multe moduri, cum ar fi claritatea criteriilor în funcție de care veți fi evaluat, frecvența și natura feedback-ului despre comportamentul dvs , dacă este evaluat comportamentul individual sau de grup și așa mai departe -reglarea sunt strategiile motivaționale cele mai potrivite și adaptabile, necesită feedback regulat De exemplu, dacă ți-ai stabilit obiectivul de a obține un A la o anumită materie, dar nota ta este determinată doar de examenul general de la sfârșitul cursului, nu vei primi feedback oficial cu privire la progresul tău pe parcursul semestrului Va trebui să vă bazați pe intuiția uneori înșelătoare a cât de bine absorbiți materialul Într-un astfel de caz, teoria întăririi poate oferi un stimul motivațional, de exemplu, recompensarea săptămânală pentru realizarea Aplicarea strategiilor motivaționale un anumit nivel (să zicem, pentru un autotest de succes) Teoria așteptării poate ajuta la rezolvarea problemelor de direcție și intensitate, cum ar fi relația subiectivă dintre diligența la o materie și notele la acel subiect Dacă această relație nu este suficient de puternică, aveți vreo presupunere cu privire la factorii din spatele slăbiciunii acestei relații? Adică, poți cere ajutor unui profesor sau unui tutor? În cele din urmă, dacă în clasă sunt create proiecte de echipă, pot fi stabilite obiective de echipă și se pot organiza recompensele echipei? Poate fi folosită teoria echității pentru a evalua contribuțiile și rezultatele altor echipe în comparație cu contribuțiile și rezultatele grupului dvs ? Probabil că nu există o teorie unică și precisă a motivației Diferite grupuri de teorii sunt eficiente în contexte diferite, în funcție de factori precum gradul de complexitate al sarcinii și durata perioadei de timp În mod similar, unele teorii motivaționale sugerează un grad înalt de autogestionare, cum ar fi un nivel ridicat de conștientizare de sine, primirea de feedback, definirea strategiilor etc Un exemplu este teoria autoreglementării Alte teorii motivaționale folosesc mecanisme mai puțin evidente, cum ar fi nevoile înnăscute Există și diferențe individuale legate de motivație De exemplu, Kanfer și Heggestad ( ) susțin că oamenii diferă în ceea ce privește gradul lor de intenție Indivizii cu un puternic simț al scopului au mai multe șanse să se testeze pe ei înșiși decât cei care sunt mai puțin intenționați Aflându-se constant în situații dificile, o persoană orientată spre scop învață să regleze mai bine nivelul de motivație și să își transfere abilitățile în alte situații Dimpotrivă, persoanele care nu sunt conduse de obiective tind să evite situațiile dificile, astfel încât sunt mai puțin probabil să dezvolte abilități motivaționale În cele din urmă, Erez ( ) subliniază importanța diferențelor culturale în motivația pentru muncă În diferite culturi, realizările individuale și colective sunt încurajate într-o măsură diferită, ceea ce este un factor suplimentar care dezvoltă sau suprimă motivația Scarborough ( ) afirmă: Deoarece valorile sunt legătura dintre nevoi și comportament, motivația este foarte specifică cultural Teoriile motivației dezvoltate și aplicate în SUA reflectă valorile noastre Culturile colectiviste tind să prețuiască și să recompenseze performanța de grup mai degrabă decât performanța individuală Colectiviștii sunt mai puțin apreciați de recompensele mari bazate pe performanță sau poziție și de avantajele explicite Deși toate acestea pot părea descurajante, mulți manageri dintr-o SUA fuzionată multicultural sunt obișnuiți să gestioneze diferite sisteme de valori și aspirații motivaționale cu propriile lor organizații interne unelte În alte culturi problema diferă mai mult cantitativ decât calitativ (p ) În concluzie, observăm că motivația pentru activitatea profesională are o mulțime de motive și catalizatori, deci nu există o soluție simplă sau „singura cale corectă” de a motiva o persoană sau un grup de oameni Capitolul STUDIU DE CAZ Ce să faci cu Harry? Joe Collins, director de producție pentru York ToolandDie, l-a bătut pe Harry Simpson pe umăr — Harry, spuse Collins, aş vrea să vorbesc cu tine în biroul meu "Chiar acum?" întrebă Harry — Chiar acum, răspunse Collins Simpson și-a scos ochelarii și i-a pus pe raft Era maistru pe linia de asamblare De obicei nu era chemat de pe linia de asamblare A decis că problema era importantă, altfel Collins ar fi așteptat pauza de masă „Willy”, și-a spus Simpson partenerul, „mă vei acoperi? Trebuie să vorbesc cu Joe ” Simpson a intrat în biroul lui Collins și s-a așezat După privirea de pe fața lui Collins, a bănuit că vestea nu era cea mai bună — Harry, te cunosc de opt ani, începu Collins - Lucrezi mereu neobosit Esti un muncitor constiincios si harnic Am mai puține probleme cu tine decât cu ceilalți maeștri Dar recent situația s-a schimbat Ai întârziat de cinci ori în ultima lună Ai întârziat cu rapoartele săptămânale de producție Nivelul căsătoriei pe linia ta a crescut și el Mi s-a spus că Willy a trebuit să petreacă mult timp adaptându-i pe cei doi noi Aceasta este treaba ta Ce se întâmplă, Harry? Simpson a ezitat și și-a dres glasul: „Nu am observat asta” „Ai observat că ai întârziat? întrebă Collins neîncrezător - Opt ani ai venit să lucrezi la șapte și jumătate Când te înregistrezi la punctul de control la șapte și patruzeci și cinci, întârzii și știi asta „Nu știu, Joe, doar că nimic nu mă încălzește în ultima vreme”, a explicat Simpson — Doris mai spune că în ultima vreme m-am simțit albastru „Nu am de gând să-ți dau o explozie”, a răspuns Collins - Ești o persoană demnă Vreau să știu cum să te înveselesc Te-a deranjat ceva în ultima vreme?" „În sfârșit mi-am dat seama că nu voi deveni supervizor Cel puțin nu în viitorul apropiat Pentru asta am lucrat tot timpul Poate am ajuns la cel mai înalt punct Când Coleman a fost numit supervizor, m-am gândit că eu ar trebui să fiu următorul Dar nu am fost niciodată repartizat Nu sunt supărat - Coleman este un om bun, merită Doar că am fost oprit” „Harry, ești respectat de conducere, lucrătorii din linia ta te consideră un maestru excelent Ești o persoană la care să te uiți Mi-ar plăcea să continue așa - avem nevoie de oameni ca tine ” „Știu că fac o muncă importantă”, a spus Simpson, „dar nu simt că pot merge înainte, cel puțin nu afectează cât de bine îmi fac treaba Totul se rezumă la noroc sau ceva de genul ăsta ” „Dacă îți dau o nouă linie de asamblare? întrebă Collins „Va fi acesta un stimulent pentru tine?” „Nu, Joe, nu mi-aș dori asta”, a răspuns Simpson „Îmi place linia mea și nu vreau să o părăsesc” — Bine, Harry, dar atunci să fim de acord că nu mai întârzii, spuse Collins - Trimiteți rapoarte la timp și urmăriți căsătoria Prețul cuprului crește și trebuie să fim mai economici De asemenea, lasă-l pe Willie să se odihnească A făcut deja destule Bun?" Aplicarea strategiilor motivaționale „Bine”, a răspuns Simpson „Tu spune-mi să fac ceea ce trebuie să fac ” — Nu uita asta, Harry, spuse Collins zâmbind „În doi ani, vei primi o insignă pentru un deceniu de muncă ” Simpson se ridică, gata să plece: „Nu vor plăti chiria, dar mi-ar plăcea să am una” Simpson a revenit pe linie Privind în sus, Willie îl văzu apropiindu-se "De ce are nevoie Joe?" - el a intrebat „Nimic special”, a răspuns Simpson Willie a simțit că Simpson ascunde ceva, iar Simpson a crezut că Willie a ghicit ce era întrebări de testare Care teorie a motivației crezi că explică cel mai bine comportamentul recent al lui Simpson? Cum ar fi trebuit să se comporte, conform teoriei egalității, Simpson după promovarea lui Coleman? În ceea ce privește teoria așteptărilor, cum ați descrie valența și instrumentalitatea în relație cu impulsul lui Simpson? La ce nevoi psihologice a apelat Collins când vorbea cu Simpson? Cum ați folosi teoria întăririi pentru a ajusta comportamentul lui Simpson în zonele care necesită atenție? CAPITOLUL Conducere Cuvântul „conducere” are multe asocieri Asociațiile tale, de exemplu, pot fi asociate cu puterea, autoritatea, influența Poate vă amintiți oameni adevărați — Washington, Lincoln, Kennedy, King — sau ceea ce fac liderii eficienți Cu alte cuvinte, leadership-ul dă naștere la multe asociații, fiecare dintre ele într-un fel legată de cauzele, semnele sau efectele conducerii În acest capitol, ne vom uita la modul în care psihologii I/O încearcă să exploreze conceptul multifațet al leadershipului, în special în ceea ce privește comportamentul la locul de muncă Cercetarea în leadership este diversă, deoarece oamenii de știință privesc conceptul din perspective diferite Unele studii analizează trăsăturile de personalitate ale liderilor puternici, inclusiv variabilele demografice, trăsăturile de personalitate, abilitățile și așa mai departe Fără adepți, nu poate exista lider; în consecință, unele studii analizează relația dintre lider și adepți Se crede că liderii „puternici” realizează ceea ce liderii „slabi” nu pot realiza; prin urmare, o serie de studii s-au concentrat asupra efectelor leadershipului Interesantă este și întrebarea efectelor contextuale ale leadershipului - de exemplu, unde este mai dificil să fii lider într-o închisoare sau într-o organizație de afaceri? Astfel, situația în care se exercită conducerea atrage o atenție deosebită Alte domenii sunt explorate ca parte a studiului leadership-ului În timp ce această diversitate de domenii de cercetare extinde înțelegerea noastră despre leadership, creează, de asemenea, incertitudine cu privire la ceea ce este leadershipul Savanții dezbat dacă „conducerea” este diferită de „management” sau „administrație” (administratiori) Din punct de vedere istoric și practic, acești termeni sunt folosiți interschimbabil De exemplu, s-ar putea să întâlniți următoarea propoziție: „Liderii companiei alocă {ta-nage) resurse și sunt responsabili de managementul (administrarea) acesteia” Și într-o formă ușor modificată: „Managementul (managementul) companiei reglementează (administra) operațiunile acesteia, asigurând leadership (leadership)” Puteți scrie alte propoziții cu sens similar Sunt acești termeni cu adevărat sinonimi? Unii cercetători cred că nu este cazul; în opinia lor, managementul implică întotdeauna control administrativ, dar nu întotdeauna - manifestarea conducerii Liderul creează o imagine a viitorului și îi inspiră pe alții să găsească modalități de a transforma această imagine în realitate Prin urmare, o componentă semnificativă a conducerii este implicit orientată spre viitor Managementul și administrarea sunt legate Subiecte majore în cercetarea în leadership la activități care sunt mai conectate cu prezentul Unii savanți cred că conducerea este caracterizată de eroism, colosalitate, care o deosebesc de alte concepte înrudite Prin urmare, unii oameni cred că mulți oameni pot învăța să fie un manager și că un lider are calități unice care nu pot fi dezvoltate în toată lumea Această viziune asupra leadershipului este reprezentată în unele dintre teoriile discutate aici Studiul științific al leadershipului ridică două probleme metodologice, pe care le-am menționat deja Prima problemă se referă la utilizarea metodelor de cercetare calitativă, iar a doua se referă la nivelurile de analiză Lowe și Gardner ( ) au revizuit cercetările în domeniul leadership-ului din ultimul deceniu Spre deosebire de multe alte domenii de cercetare în psihologia I/O, în domeniul cercetării în leadership, utilizarea metodelor calitative este destul de comună Autorii estimează că aproximativ o treime din toate cercetările de conducere efectuate în ultimii ani au folosit metode calitative În plus, cercetarea în leadership se caracterizează prin utilizarea diferitelor niveluri de analiză Cercetarea în leadership poate include caracteristici ale liderilor, caracteristici ale unui grup de adepți, situații în care se exercită leadershipul și interacțiunea acestor factori (de exemplu, anumite tipuri de lideri în anumite tipuri de situații) Lowe și Gardner susțin că toate aceste niveluri de analiză sunt prezente în cercetarea leadership-ului Leadership-ul este de interes atât pentru teoreticienii psihologiei I/O, cât și pentru practicieni De fapt, leadershipul este unul dintre cele mai fructuoase domenii ale interacțiunii lor; ambele părți oferă multe idei Identificarea și dezvoltarea liderilor este una dintre sarcinile urgente ale industriei moderne Multe companii își formează personalul superior în abilități speciale (relații interpersonale, luare a deciziilor, planificare) care le afectează direct succesul în rolurile de conducere În Greensboro, Carolina de Nord, există Centrul pentru Leadership Creativf, a cărui misiune este de a dezvolta abilitățile de conducere ale personalului cheie prin instruire Nu este surprinzător că armata este interesată și de problema conducerii Ea finanțează o varietate de cercetări proiecte care ne pot extinde înțelegerea În ansamblu, ca urmare a acestei întrepătrunderi a intereselor, aspectele teoretice și practice ale problemei leadershipului sunt în echilibru Teme majore în cercetarea în leadership Întrucât leadership-ul are mai multe fațete, cercetătorii se concentrează pe domenii specifice Vor fi prezentate următoarele șase categorii principale de cercetare Puterea oficială Unii cercetători consideră conducerea drept exercițiul puterii oficiale: cu cât este mai mare poziția în ierarhia organizațională, cu atât mai multă putere are angajatul care o ocupă În contextul conducerii, ne interesează cel mai mult puterea legitimă, adică puterea formală atribuită unei anumite poziții Puterea oficială a președintelui companiei o depășește pe cea oficială Capitolul puterea managerului; la rândul său, managerul are mai multă putere decât secretarul Considerarea conducerii din punctul de vedere al puterii oficiale presupune separarea individului de rol Se acordă puțină atenție caracteristicilor individuale; locul central este ocupat de folosirea puterii oficiale Specialiștii folosesc termeni precum „puterea președinției” și „influență administrativă” care nu au nicio legătură cu persoanele care dețin funcțiile respective Uneori, istoria arată că liderii nu au fost capabili să folosească toată puterea pe care le-a dat-o poziţia lor Unii lideri, pe de altă parte, încearcă să depășească autoritatea atribuită poziției lor În unele state, liderii ajung la putere prin lovituri de stat militare sau politice Conform acestui punct de vedere, conducerea este asociată cu poziţia în organizaţie şi se bazează pe conceptul de putere Din numărul total de studii de conducere, studiile despre puterea oficială reprezintă o parte relativ mică Mulți psihologi I/O consideră că este dificil să separe conducerea în sine de caracteristicile oamenilor din poziții de conducere Cu toate acestea, cercetările asupra puterii oficiale sugerează că unele aspecte ale conducerii depășesc diferențele individuale Lider Caracteristicile liderilor individuali sunt unul dintre cele mai cercetate aspecte ale leadershipului Majoritatea teoriilor de leadership se bazează pe o încercare de a înțelege diferențele în personalitatea și comportamentul liderilor Această poziție este opusă abordării care se concentrează pe puterea oficială, când diferențele individuale sunt minimizate Majoritatea cercetărilor timpurii în materie de leadership au analizat variabilele demografice și de personalitate Alte studii s-au concentrat pe ce fel de comportament demonstrează un lider, indiferent de puterea sau slăbiciunea sa și modul în care acest comportament afectează modul în care gândesc alții Expresii precum „Un lider puternic radiază încredere” și „Un lider slab este indecis” reflectă judecățile reprezentanților școlii, ceea ce subliniază importanța liderului în procesul de conducere De asemenea, se efectuează cercetări privind selecția persoanelor pentru funcții de conducere; unele studii încearcă să antreneze oamenii să dezvolte abilități de conducere Se pune accent pe caracteristicile sau comportamentul liderului și pe impactul acestora asupra celorlalți Aceasta este o abordare clasică în psihologia I/O, cea mai populară în literatura de cercetare în domeniul leadership-ului Sclav Un alt domeniu de interes îl reprezintă caracteristicile celor care urmează liderul, sau adepții Aceasta este o schimbare a accentului față de abordarea anterioară, în sensul că conducerea este înțeleasă în termenii celor care sunt conduși mai degrabă decât în termenii celui care conduce Observațiile vieții arată că unii oameni sunt mai ușor de lucrat pentru lideri decât cu alții Liderii militari știu de mult că anumite grupuri de recruți sunt mai receptivi, mai coezivi sau mai productivi Profesorii observă diferențe între elevii lor lideri, ocupând Procesul de influență care sunt studiate prin formarea muncitorilor în producție, relevă diferențe între diferitele grupuri de studenți Astfel, avem dovezi că în diferite grupuri succesul liderului nu este același Putem numi această clasă de cercetare cercetare „de urmărire” Ca exemplu, luați în considerare un profesor de științe la facultate Materialul didactic poate rămâne aproape neschimbat, dar comportamentul profesorului se va schimba odată cu schimbarea elevilor Într-un an, un profesor poate avea un grup de elevi talentați, motivați, care învață rapid materialul La rândul său, profesorul le poate oferi subiecte mai dificile, experimente de laborator și studii de teren Anul viitor, un grup de elevi care întâmpină dificultăți în absorbția materialului s-ar putea strecura Profesorul va trebui să-i învețe într-un ritm mai lent, să folosească mai multe exemple și mai multă consultare Alte variabile includ numărul de elevi din grup, problemele disciplinare și mediul general al elevilor Astfel, caracteristicile adepților (elevilor), precum inteligența, motivația, numărul în grup, armonia relațiilor interpersonale și pregătirea generală, vor fi considerate ca factori care influențează comportamentul liderului (profesorului) Procesul de influență Unii cercetători consideră că este util să se concentreze nu asupra liderului sau adepților, ci asupra relației sau conexiunii dintre cei doi, în special asupra influenței lor reciproce Cercetătorii se concentrează pe dinamica acestor relații, deși sunt luate în considerare și caracteristicile liderilor și adepților În general, ceea ce „fac” liderii cu un grup este să-și influențeze membrii, obligându-i să se îndrepte către un anumit scop În studiile asupra procesului de influență este analizat procesul de implementare a acestuia Conceptul de „influență” implică faptul că acțiunile unei persoane se reflectă în acțiunile altei persoane Există mai multe moduri de a influența, inclusiv constrângerea, manipularea, autoritatea și persuasiunea Coerciția implică schimbarea comportamentului prin forță Manipularea este o reprezentare distorsionată în mod deliberat a realității O persoană are voie să vadă doar ceea ce va provoca reacția necesară Persoanele cu autoritate apelează la o decizie comună care le oferă dreptul de influență Persuasiunea înseamnă a prezenta propoziții în așa fel încât cei care le percep să fie de acord cu valoarea lor Cercetătorii studiază modul în care aceste metode de influență sunt utilizate în relația dintre lider și adepți De exemplu, Greene și Schriesheim (Greene & Schriesheim, ) au studiat două tipuri de comportament de conducere: instrumental și de sprijin În conducerea instrumentală, liderul explică grupului obiectivele sale Un lider de sprijin este simpatic și respectuos față de nevoile celorlalți Green și Schriesheim clasifică grupurile de lucru în funcție de dimensiunea lor Rezultatele sugerează că grupurile relativ mici sunt cel mai influențate de un lider care susține, iar conducerea instrumentală funcționează cel mai bine în grupuri mari (probabil pentru că aduce ordine și structură grupului) Capitolul Situatie Studiile de leadership acordă atenție și situației, sau contextului, în care are loc relația lider-follower Situația poate afecta semnificativ comportamentul pe care liderul îl va demonstra pentru a obține eficacitate Imaginați-vă un lider scout, un supraveghetor al echipei de lucru din fabrică și un gardian al închisorii Ei se confruntă cu situații diferite în munca lor În studiul factorilor situaționali, oamenii de știință încearcă să identifice diferențele dintre contexte și influența acestora asupra comportamentului liderului Contextul în care se exercită leadershipul influențează comportamentul liderului De exemplu, Green și Nebeker ( ) au studiat două tipuri de situații de conducere: una favorabilă și una nefavorabilă Într-o situație favorabilă, liderii au pus accent pe relațiile interpersonale și au fost simpatici cu membrii grupului Cu toate acestea, într-o situație nefavorabilă, liderii erau mai orientați spre sarcini și mai preocupați de atingerea scopului decât de relațiile interpersonale Green și Nebecker au reușit să demonstreze că diferite situații provoacă diferite stiluri de conducere Apariția liderului/Eficiența liderului Ultima categorie care trebuie luată în considerare aici este apariția/eficacitatea liderului Unii cercetători sunt interesați de factorii care determină apariția unui lider într-un grup Procesul de apariție a liderului poate fi fie formal (adică, persoana este numită lider) fie informal (adică, persoana apare ca lider al grupului fără a fi numită oficial) Cercetătorii analizează caracteristici precum vârsta, sexul, aspectul liderului sau iau în considerare comportamentul verbal și non-verbal asociat cu apariția ulterioară a liderului Interesante sunt si caracteristicile grupului din care se remarca liderul De exemplu, un studiu (Goktepe & Schneider, ) raportează nicio diferență în proporția de bărbați și femei care acționează ca lideri Cu toate acestea, membrii grupului cu caracteristici de rol de gen masculin au devenit lideri semnificativ mai des decât membrii grupului cu caracteristici de rol de gen feminin Cu alte cuvinte, centrul cercetării în acest domeniu este procesul, în urma căruia unul dintre membrii grupului începe să fie văzut ca lider În cercetarea privind eficacitatea liderului, accentul este pus pe succesul liderului în funcțiile sale În această direcție, interesează caracteristicile unui lider (sau unui grup) asociate cu evaluarea calităților sale, precum și criteriile pentru lideri eficienți În primul caz, un lider eficient poate fi definit ca având anumite caracteristici, cum ar fi elocvența, receptivitatea, hotărârea etc În al doilea caz, conducerea eficientă este văzută ca îndeplinirea cu succes a sarcinilor (adică, un lider eficient primește postul făcut) sau acceptarea din partea membrilor externi ai grupului (adică, un lider eficient se bucură de sprijinul grupului) Un studiu (Taggar, Hackett și Saha, ) a constatat că indivizii care s-au dovedit a fi lideri au Procesul de influență în primul rând, un nivel ridicat de abilități mentale generale, precum și trăsături pronunțate de conștiință, extraversie și stabilitate emoțională conform modelului Big Five Problema apariției și adoptării unui lider a atras de multă vreme atenția psihologilor industriali/organizaționali Revizuire Cercetătorii de conducere nu își limitează, în general, cercetarea teoretică și experimentală la una dintre cele șase domenii enumerate mai sus Cercetătorul proceselor de influență poate analiza și în ce situații au cel mai mult succes încercările de a influența alți oameni Un interes pentru trăsăturile de personalitate ale liderului poate include și un interes pentru trăsăturile adepților Scopul meu în descrierea diferitelor aspecte ale leadership-ului este de a evidenția principalele categorii și de a identifica diferitele unități de analiză utilizate în studiul leadership-ului, recunoscând în același timp că aceste aspecte nu se exclud reciproc În tabel rezumă cele șase domenii principale de studiu și enumeră subiectele și întrebările de cel mai mare interes pentru fiecare dintre domenii Tabelul Subiecte majore în studiile de leadership și probleme conexe Tema de cercetare Unitate de analiză Variabile de cercetare Întrebări de cercetare Tactici de influență organizaționale pentru locuri de muncă; In ce conditii puterea rolurilor și pozițiilor folosirea scăderii puterii recurge la încercări de influență dură? Lider Lideri individuali Caracteristici personale; comportamentul liderului Ce trăsături și acțiuni îi deosebesc pe liderii eficienți de cei ineficienți? Sclav Grupuri de lucru și subordonați Mărimea grupului; experiența subordonaților Care sunt caracteristicile subordonaților care au nevoie de un control strict? Interacțiunea procesului Susceptibilitatea În ce condiții este liderul influență între conducere și subordonați la influență; natura încercărilor de a influența sunteți cel mai susceptibil la încercările subordonaților de a le influența? Situație Condițiile sau contextul în care se exercită conducerea Influența situației asupra comportamentului liderului; Factori care determină situațiile favorabile Cum schimbă diferitele situații comportamentul? Apariția - Dinamica individuală și/sau de grup Cum începe o persoană dera / Eficacitatea liderului de grup și caracteristicile individuale percepute de lider? Capitolul Abordări teoretice ale leadershipului Există mai multe abordări teoretice pentru a explica fenomenul leadership-ului Aceste componente vor fi revizuite în ceea ce privește punctele lor principale, precum și contribuția lor la studiul leadership-ului În revizuirea lor excelentă a cercetării în materie de leadership, Yukl și Van Fleet ( ) oferă o descriere detaliată a acestor abordări și discută problemele conexe Abordarea caracterului În abordarea caracterologică accentul este pus pe atributele personale ale liderului În primele teorii ale leadershipului, succesul liderilor s-a explicat în principal prin posesia unor abilități abstracte, precum energia, intuiția, perspicacitatea Unele trăsături au arătat unele diferențe între lideri și non-lideri, dar în cea mai mare parte, studiile privind relația dintre trăsături și succesul în leadership nu au găsit niciun set universal de trăsături necesare pentru succes Dezvoltarea teoriilor trăsăturilor a condus la o schimbare de la concentrarea asupra trăsăturilor abstracte de personalitate la concentrarea asupra atributelor specifice care pot fi legate direct de comportamentul necesar pentru un leadership eficient într-o situație dată În această abordare mai restrânsă, s-a descoperit că unele trăsături cresc probabilitatea de succes într-un rol de conducere, deși niciuna dintre aceste trăsături nu garantează succesul (Kirkpatrick & Locke, ) Importanța relativă a diferitelor trăsături pentru eficacitatea liderului depinde parțial de situația de conducere Calitățile asociate cu un leadership de succes includ un nivel ridicat de energie, rezistență la stres, maturitate emoțională, onestitate și încredere în sine Un nivel ridicat de energie și rezistență la stres ajută o persoană să facă față ritmului rapid de lucru și sarcinilor mari în majoritatea posturilor de conducere, cu conflicte de rol frecvente și nevoia de a lua decizii importante cu lipsă de informare Liderilor cu un nivel ridicat de maturitate emoțională și onestitate le este mai ușor să mențină relații de cooperare cu subalternii, cu oameni de rang egal sau superior Maturitatea emoțională înseamnă că liderul este non-egocentric, bine controlat, stabil emoțional și nu defensiv Onestitatea reflectă conformitatea comportamentului cu valorile declarate, sinceritate și seriozitate Încrederea în sine îl face pe lider mai persistent în atingerea obiectivelor dificile, în ciuda provocărilor și obstacolelor care apar Judge și Bono ( ) notează că factorii de personalitate, cum ar fi extroversia și prietenia, sunt, de asemenea, asociați cu succesul în conducere Un alt aspect al personalității legat de eficiența liderului este motivația Într-un studiu clasic al lui McClelland și al colegilor (de exemplu, McClelland & Boyatzis, ), au fost identificate trei motive de conducere: nevoia de putere, nevoia de realizare și nevoia de afiliere Un alt nume pentru teoria trăsăturilor - Notă științific ed Abordări teoretice ale leadershipului g-| O persoană cu o nevoie puternică de putere îi place să influențeze oamenii și evenimentele; el aspiră să ocupe funcţii de putere O persoană cu o nevoie puternică de realizare îi place să atingă obiective dificile sau să îndeplinească sarcini dificile, preferă riscul moderat și este mai ambițioasă în ceea ce privește succesul în carieră O persoană cu o nevoie puternică de afiliere se bucură de activități sociale, caută relații apropiate, patronatoare, cu alte persoane Rezultate similare au fost obținute într-un studiu privind motivația managerială (Berschap & Miner, ) Alte studii au descoperit că liderii au adesea o nevoie puternică de putere și realizare, dar o nevoie mai mică de afiliere Aproape de linia de cercetare descrisă mai sus, accentul este pus pe abilitățile de conducere, spre deosebire de posesia anumitor calități personale În același timp, se crede că abilitățile sunt necesare pentru implementarea calităților personale adecvate în rolurile de conducere Există trei categorii principale de abilități: specifice, conceptuale și interpersonale Abilitățile speciale includ cunoașterea operațiunilor de muncă; proceduri și echipamente; piețe, clienți și concurenți Abilitățile conceptuale includ abilitatea de a analiza evenimente complexe și de a capta tendințe, de a recunoaște schimbările și de a identifica probleme Abilitățile interpersonale sunt legate de înțelegerea proceselor interpersonale și de grup, capacitatea de a menține relații de colaborare și capacitatea de a convinge În general, cercetările susțin concluzia că abilitățile specifice, conceptuale și interpersonale sunt necesare pentru majoritatea pozițiilor de conducere Dar importanța relativă a majorității competențelor specifice depinde probabil de situație Abordarea caracterului a dominat etapele incipiente ale cercetării în materie de leadership, apoi a căzut în disfavoare pentru o vreme și a recâștigat credibilitatea abia recent cu progresele recente în evaluarea personalității Teoria trăsăturilor explică de ce oamenii caută poziții de conducere și de ce se comportă în anumite moduri atunci când sunt în acele poziții Acum este clar că anumite calități și abilități personale cresc probabilitatea succesului în conducere, deși nu o garantează În ciuda acestui progres, valoarea practică a unei abordări caracterologice a înțelegerii leadershipului este limitată de incertitudinea naturii trăsăturilor de personalitate Trăsăturile de personalitate interacționează cu cerințele și constrângerile situaționale pentru a influența comportamentul liderului, iar aceste comportamente interacționează cu alte variabile situaționale pentru a influența procesul de grup, care la rândul său afectează performanța grupului Prin urmare, fără a studia modul în care trăsăturile de personalitate se manifestă în comportamentul real al unui lider, nu vom putea înțelege modul în care acestea afectează motivația subordonaților sau performanța grupului Abordare comportamentală Abordarea comportamentală se concentrează pe acțiunile directe ale liderului la locul de muncă, precum și pe relația acestor acțiuni cu eficiența conducerii Există două domenii principale de cercetare comportamentală: ) clasă Capitolul specificarea stilurilor de comportament de conducere; ) identificarea acţiunilor legate de criteriile de eficacitate a conducerii Principala problemă în cercetarea comportamentală se referă la clasificarea stilurilor de comportament de conducere, permițând cercetarea și dezvoltarea teoriilor eficienței conducerii În studiile efectuate în anii Secolului la Universitatea de Stat din Ohio, s-a încercat identificarea și evaluarea aspectelor relevante ale comportamentului de conducere folosind un chestionar completat de subalternii lor Rezultatele au arătat că subordonații percep comportamentul liderilor lor predominant în termeni de două categorii independente Primul are de-a face cu comportamentul orientat spre sarcini (inițierea structurii), iar al doilea are de-a face cu comportamentul orientat spre oameni (respect) Chestionarul dezvoltat în urma acestor studii, Leader Behavior Description Questionnaire (LBDQ), a marcat un punct de cotitură în istoria cercetării în domeniul leadership-ului Declarațiile selectate din Chestionarul de descriere a comportamentului de conducere sunt prezentate în tabel Clasificarea în doi factori a comportamentului în comportament orientat spre sarcini și comportament orientat către oameni a servit ca un bun punct de plecare pentru conceptualizarea comportamentului de conducere, dar aceste două dimensiuni au fost în cele din urmă prea abstracte pentru a înțelege modul în care liderii îndeplinesc cerințele specifice rolului Progresele recente în evaluarea leadership-ului comportamental au fost întruchipate în Inventarul Practicilor de Leadership (Kouzes & Posner, ) Pentru progrese suplimentare în cercetarea comportamentală, atenția trebuie îndreptată către aspecte mai specifice ale comportamentului Yukl, Wall și Lepsinger ( ) au propus o clasificare generalizată cu categorii generale de comportament aplicabile oricărui lider Se susține că importanța lor relativă depinde de situație, iar în diferite situații pot fi implementate în moduri diferite Această clasificare este prezentată în fig , iar principalele sarcini ale comportamentului de conducere sunt enumerate în Tabel Există un număr tot mai mare de cercetări care analizează relația dintre comportamentele specifice de conducere și eficiența liderului Aceste studii sugerează că performanța managerului este mai strâns legată de comportamente specifice (de exemplu, clarificare, monitorizare, rezolvare de probleme) decât de parametri mai generali, cum ar fi inițierea structurii sau respectul Clarificarea este componenta principală a inițierii structurii; O serie de studii au fost dedicate utilizării clarificării de către lider (de exemplu, atunci când liderul explică responsabilități, dă sarcini, instruiește, determină prioritățile, termenele limită și standardele de performanță a muncii) De exemplu, stabilirea unor obiective specifice, provocatoare, dar realiste este o componentă importantă a clarificării Literatura de specialitate despre motivație oferă o mulțime de date de teren care arată că stabilirea obiectivelor produce rezultate mai bune decât instrucțiunile „fă cea mai bună treabă pe care o poți” Abordări teoretice ale leadershipului Tabelul Declarații selectate din Chestionarul de descriere a comportamentului de conducere (LBDQ) Structura Respect Întocmește graficul de execuție muncă El subliniază nevoia a respecta termenul limita El comunică membrilor grupului ceea ce se se așteaptă de la ei Este prietenos și disponibil Îi face pe membrii grupului să se simtă mai puțin stresați atunci când vorbesc cu el Face toate lucrurile mici care fac ca apartenența la grup să fie plăcută Ca și studiile de caracter, cercetarea comportamentală tinde, de asemenea, să găsească răspunsuri simple la întrebări dificile Majoritatea cercetărilor privind eficacitatea conducerii se concentrează pe acțiunile individuale, mai degrabă decât pe modul în care liderii folosesc diferite modele de acțiuni specifice Este probabil să existe o interacțiune complexă între activități specifice și că, fără a studia această interacțiune, este imposibil să înțelegem esența eficienței conducerii De exemplu, monitorizarea ajută la identificarea problemelor, dar dacă după descoperirea acestor probleme nu se face nimic pentru a le rezolva, eficacitatea liderului nu se va îmbunătăți Delegarea este puțin probabil să fie eficientă dacă liderul nu explică subordonaților noile lor responsabilități, nu îi face să accepte aceste responsabilități, să urmărească în mod corespunzător progresul și să furnizeze resursele necesare Orez Clasificarea generalizată a comportamentului de conducere Sursă " Leadership in Organizations Ed a -a (p ), G Yukl, , Englewood Cliffs, NJ: Prentice Hali Capitolul Tabelul Principalele sarcini ale comportamentului de conducere într-o clasificare generalizată Comportamentul managerului Context intern Context extern Stabilirea de legături (Rețea) Oferirea de sprijin Relații bune Relații bune cu semenii, subordonații, superiorii și străinii Relații bune cu subordonații Relații bune cu semenii, subordonații, rezistența superiorilor și străinilor la stresul subordonaților Managementul conflictelor și formarea echipelor Motivație Relații bune cu subordonații Relații bune cu semenii, subordonații, coeziunea superiorilor și străinilor, cooperarea între subordonați Diligența subordonaților Cooperarea și sprijinul de la semeni, superiori și străini Recunoașterea și încurajarea Diligența subordonaților Cooperarea și sprijinul și claritatea rolului între subordonați de la semeni, superiori, relații bune între subordonați și străinii cu subordonați Planificare și organizare Rezolvarea problemelor Eficiență și coordonare Adaptare la mediu, Coordonare externă Stabilitate operațională, Adaptare la mediu, Eficiență externă și Coordonare Consultanță și delegare Monitorizare Calitatea deciziilor, diligența Calitatea și implementarea deciziilor subordonaților Identificarea problemelor, evaluarea Identificarea problemelor și progresul în implementarea perspectivelor de lucru Calitatea deciziei informare, eficiență Coordonare externă, eficiență și coordonare îmbunătățirea reputației Clarificare Claritatea rolurilor, eficacitate Coordonare și coordonare externă Sursa: Leadership in Organizations Ed a doua, G Yukl, , Englewood Cliffs, NJ: Prentice Hali Studiul puterii și influenței liderului a devenit următoarea direcție în studiul leadershipului, pe măsură ce a crescut conștientizarea importanței influenței lor asupra celorlalți oameni în vederea atingerii obiectivelor Abordare în termeni de putere și influență Când este abordată în termeni de putere și influență, puterea pe care o deține un lider este importantă nu numai pentru influențarea subordonaților, ci și pentru influențarea colegilor, a persoanelor de rang superior și a persoanelor din afara organizației, cum ar fi clienții și furnizorii Principalele probleme care apar în studiul puterii includ identificarea diferitelor tipuri de putere, înțelegerea modului în care volumul Abordări teoretice ale leadershipului iar tipul de putere de conducere este legat de eficacitatea conducerii, precum și de înțelegerea modului în care activitățile de influență sunt legate de conducerea eficientă Puterea și eficacitatea unui lider Încercările de a înțelege esența puterii sunt de obicei asociate cu distincția dintre diferitele forme de putere Clasificarea tradițională a fost propusă de French și Raven (French & Raven, ), care au identificat cinci tipuri de putere: puterea de recompensă, puterea coercitivă, puterea legitimă, puterea expertului și puterea de referință Puterea recompensei Este capacitatea unei organizații (sau a unui membru al unei organizații într-un anumit rol) de a utiliza stimulente pozitive care întăresc comportamentul dorit Astfel de stimulente includ promovări, creșteri de salariu, vacanțe, sarcini de prestigiu, etc Capacitatea de a recompensa un angajat este determinată de puterile oficiale pe care le are un superior Puterea de constrângere Organizația poate pedepsi un angajat pentru comportament nedorit Exemplele includ disponibilizări, reduceri de salariu, penalități, sarcini de lucru neplăcute Capacitatea de a pedepsi este determinată și de sancțiunile oficiale Puterea legitimă Se mai numește uneori și autoritate Aceasta înseamnă că angajatul consideră că puterea organizației asupra lui este legitimă Normele și așteptările ajută la determinarea gradului de putere legitimă Când un șef cere să lucreze ore suplimentare, un angajat poate considera că este legitim dacă șeful are autoritate Dar dacă un coleg cere același lucru, cererea poate fi respinsă Un coleg nu are autoritatea legitimă să facă astfel de solicitări, deși o persoană poate fi de acord din prietenie Puterea unui expert Lucrătorul consideră că o altă persoană are experiență și cunoștințe într-un anumit domeniu și că el, muncitorul, ar trebui să asculte opinia acestui expert Consultanții sunt aduși pentru a rezolva probleme deoarece sunt considerați experți în anumite domenii Sursa puterii expertului este experiența, cunoștințele, abilitățile percepute ale unei persoane Autoritatea unui expert într-o organizație nu este definită formal Există, de asemenea, diferențe în limitele percepute ale cunoștințelor și experienței Un lucrător poate fi considerat expert în utilizarea echipamentelor; alţii îi vor căuta ajutorul pentru a rezolva probleme tehnice Cu toate acestea, competența sa, potrivit altora, s-ar putea să nu se extindă și în alte domenii, cum ar fi domeniul relațiilor interpersonale Puterea de referință Acesta este cel mai abstract tip de putere Un muncitor poate să-l admire pe altul, se poate strădui să fie ca el și să-i dorească să-i facă pe plac Acest celălalt muncitor este referentul, cel căruia se referă primul muncitor, căruia i se adresează Sursa puterii referentului sunt calitățile personale ale referentului Aceste calități pot fi influențate de factori culturali Tinerii tind să respecte bătrânii lor, parțial pentru că vârsta în sine este o calitate personală care poate impune respect Normele pot genera și putere de referință Lucrătorul poate căuta să se identifice cu un anumit grup și se va conforma așteptărilor acelui grup Capitolul — Îți vei crește salariul? "Nu!" \ — Vei lua decizii cu privire la cheltuieli? "Nu!" \ — Vei lua decizia de a renunța? „Sunt un lider, nu un manager” În tabel Sunt prezentate cinci surse ale puterii și rezultatele probabile ale aplicării sale cu privire la subordonați Yukl ( ) notează că succesul unei încercări de influență este o chestiune de moderație O încercare de a influența poate avea trei rezultate calitativ diferite Angajamentul caracterizează un rezultat în care o persoană este de acord în plan intern cu cererea altei persoane și depune eforturi semnificative pentru a îndeplini acea cerere în mod eficient Consimțământul caracterizează rezultatul în care persoana este dispusă să facă ceea ce i se cere, dar nu manifestă mult entuziasm și depune un minim de efort Rezistența este un rezultat în care persoana se opune cererii și nu doar indiferentă față de aceasta, ci încearcă în mod activ să o evite Tabelul Surse de putere de conducere asupra subordonaților și rezultate probabile Sursele de influență a conducerii exodul Rezistența la consimțământul angajamentului Referent Probabil, dacă cerere- Posibil, dacă cerere- Posibil, dacă cerere i puterea ba este percepută ca fiind importantă pentru lider ba este percepută ca neimportantă pentru lider asociată cu ceva care poate dăuna liderului Putere Probabil dacă întrebi - Poate dacă întrebi - Poate dacă te comporți - ba expertului este persuasiv, iar subordonatul și liderul au un scop comun ba este persuasiv, dar subordonatul este indiferent față de scopurile stabilite de lider este arogant și ofensator, sau subordonatul are scopuri opuse Legitim Posibil dacă este probabil dacă este solicitat Posibil dacă este necesar autoritatea solicitarea este politicoasă și adecvată sau ordinul este perceput ca fiind valid solicitarea este prezentată într-o manieră cavaler sau cererea este inadecvată Alimentarea este posibilă dacă este utilizată premiile sunt tratate delicat și personal manipulate mecanic și impersonal, fără ceremonie și manipulare Putere la - Practic imposibil Posibil dacă probabil dacă este folosit nevoie, se oferă ajutor și pedeapsa este exclusă într-o formă grosolană sau manipulativă O sursă Conducerea în organizații Ed a doua, G Yukl, , Englewood Cliffs, NJ: Prentice Hali Abordări teoretice ale leadershipului Cercetarea puterii legitime sugerează că aceasta este o modalitate comună de a exercita influență asupra problemelor de rutină în organizațiile formale (Yukl & Falbe, ) În cercetările privind recompensele comportamentale pozitive, se constată că are un efect benefic asupra satisfacției subordonaților Pedeapsa bazată pe puterea de constrângere poate fi folosită pentru a influența comportamentul indivizilor care amenință misiunea organizației sau autoritatea legitimă a liderului Puterea de referință și de experți sunt folosite pentru a aplica ordinele non-rutină și pentru a motiva angajamentul față de sarcini care necesită efort semnificativ, inițiativă și perseverență Unii cercetători cred că forma în care este exercitată puterea determină în mare măsură dacă are ca rezultat un angajament entuziast, o acceptare pasivă sau o rezistență încăpățânată Liderii eficienți folosesc cu delicatețe combinații de diferite tipuri de putere, astfel încât diferențele de statut să fie minimizate și stima de sine a subordonaților să nu fie compromisă Dimpotrivă, liderii care exercită puterea într-o manieră neceremonioasă și manipulativă tind să provoace rezistență Organizațiile diferă în măsura în care folosesc diferite tipuri de autoritate Managerii autoritari folosesc în principal puterea recompensei și a constrângerii Managerii democrați folosesc în principal puterea expertă și de referință Armata folosește în cea mai mare parte puterea legitimă asociată cu gradul Un studiu (Stahelski, Frost și Patch, ) notează că directorii universităților folosesc puterea de referință și de expertiză mai mult decât puterea legitimă sau recompensatoare și coercitivă Ragins și Sundstrom ( ) au analizat diferențele de gen în utilizarea puterii în organizații Ei ajung la concluzia că puterea crește treptat pe măsură ce diverse resurse se acumulează pe parcursul avansării în carieră Femeile în drum spre putere se confruntă cu multe obstacole și bariere Bărbații, pe drumul spre putere, se confruntă cu mai puține bariere în funcție de sexul lor și, de fapt, au acces la resurse care nu sunt disponibile pentru omologii lor de sex feminin Teoria schimbului dintre lider și membrii grupului Grain și colegii (de exemplu, Dansereau, Graen & Haga, ) au propus o teorie a conducerii bazată pe influența reciprocă - teoria schimbului dintre lider și membrii grupului (Teoria Schimbului Lider-Membru - LMX) Această teorie susține că liderii își diferențiază subordonații în ceea ce privește: ) competența și aptitudinile lor; ) gradul de încredere pe care li se pot acorda (mai ales în lipsa controlului din partea liderului); ) motivaţia acestora de a dobândi o mai mare responsabilitate în unitatea organizatorică Subordonații cu aceste atribute devin membri ai unui grup, așa cum îi numește Grein Membrii unui grup depășesc responsabilitățile profesionale formale și își asumă responsabilitatea pentru sarcinile care sunt esențiale pentru succesul grupului de lucru Liderii lor la rândul lor Capitolul Conducerea acordați-le mai multă atenție și acordați-le mai mult sprijin Subordonații care nu au aceste atribute se numesc un grup extern; îndeplinesc în mare parte sarcini de rutină, de zi cu zi și au o relație mai formală cu liderul lor Liderii influențează membrii grupului extern folosind autoritatea formală, dar acest lucru nu este necesar pentru membrii grupului Astfel, liderii și subordonații folosesc diferite tipuri și grade diferite de influență în funcție de faptul că subordonații se află într-un grup intern sau extern Liden, Sparrowe & Wayne ( ) au spus-o astfel: „Mai simplu, membrii grupului care primesc mai multe informații și sprijin de la lider, care participă la sarcini dificile și solicitante, trebuie să lucreze și să se comporte mai pozitiv decât membrii unui grup al căror sprijin se limitează la ceea ce este prevăzut în contractul de muncă” (p ) După ce au analizat teoria schimbului dintre lider și membrii grupului, Dinesch și Liden (Dienesch & Liden, ) concluzionează că „schimbul” dintre superiori și subordonați are trei baze psihologice Contribuția personală este asociată cu percepția asupra volumului, direcției și calității muncii desfășurate de fiecare membru al grupului pentru atingerea obiectivelor comune cu liderul Loialitatea este expresia publică a sprijinului pentru scopurile și personalitatea altui membru al grupului Afectul este gradul în care membrii grupului se plac între ei Autorii se referă la acești trei parametri ca „monedă care trebuie schimbată” în perechi de membri Recent, Liden și Maslyn ( ) au identificat o a patra dimensiune a schimbului, nivelul de respect profesional pe care părțile îl au unul față de celălalt Într-o teorie modificată a schimbului dintre lider și membrii grupului, dezvoltarea relației lider-subordonat este descrisă în termenii unui model de ciclu de viață în trei etape (Graen & Scândura, ) Relațiile încep cu o fază inițială de testare în care liderul și subordonatul își evaluează reciproc motivele, atitudinile și resursele potențiale; modificările rolului subordonatului se fac printr-o serie de cicluri comportamentale care se întăresc reciproc Dacă relația trece la a doua etapă, se precizează condițiile de schimb, apare încrederea reciprocă, loialitatea și respectul Unele relații de schimb trec într-o a treia etapă (etapa de maturitate), în care schimbul bazat pe interes personal se transformă într-un angajament comun față de misiunea și obiectivele organizației Pe baza unei meta-analize a teoriei schimbului dintre lider și membrii grupului, Gerstner și Day ( ) concluzionează că relația angajatului cu supervizorul imediat este „o prismă prin care este privită întreaga experiență de muncă” (p ) Aceste relații nu se limitează la relația „lider – subordonat” Având în vedere prevalența echipelor de lucru, teoria schimbului dintre lider și membrii grupului a fost extinsă pentru a include aspecte ale schimbului de membri ai echipei (TMX) (Liden, Wayne & Sparrowe, ) Totuși, teoria schimbului dintre lider și membrii grupului nu specifică cât de dezirabilă este o distincție rigidă între grupurile interne și cele externe Un grup puternic diferențiat poate crea un sentiment de respingere și poate împiedica identificarea comenzilor la subordonații non-interni Abordări teoretice ale leadershipului gg grup timpuriu (Yukl, b) Este probabil ca liderii eficienți să stabilească relații speciale de schimb cu toți subalternii, nu doar cu câțiva favoriți Liderul poate folosi unele aspecte ale schimbului special, cum ar fi delegarea responsabilității și a funcțiilor administrative către mai mulți subordonați, menținând în același timp o relație de încredere reciprocă, sprijin, respect și loialitate cu restul subordonaților Nu este nevoie să-i tratezi pe toți subalternii în mod egal, dar toată lumea ar trebui să simtă că este un membru important și respectat al echipei, și nu un cetățean de clasa a doua tactici de influență Legătura care leagă abordarea puterii și abordarea comportamentală este studiul tacticilor de influență Alegerea tacticii de influență depinde într-o anumită măsură de statutul celui căruia îi este îndreptată această influență, precum și de scopul acesteia Tacticile de influență tipice sunt enumerate și definite în Tabelul Definiții ale tacticilor de influență Tabelul persuasiune rațională Inspirație Consultare O încercare de a câștiga Apel la Schimb de personalitate Construirea unei coaliții legalizare Presiune Influențatorul folosește argumente logice și dovezi faptice pentru a convinge că sugestia sau cererea este justificată și cel mai probabil să atingă scopul urmărit Influencerul face o cerere sau o sugestie care este entuziastă pentru că atinge valorile, idealurile și aspirațiile persoanei care este influențată sau îi sporește încrederea în sine Influențatorul invită a doua persoană să participe la elaborarea unei strategii, planificarea activităților sau schimbări pentru care este nevoie de sprijinul și asistența sa, sau influențatorul își exprimă dorința de a schimba propunerea pentru a ține cont de dorințele celei de-a doua persoane Influențatorul folosește laude , lingușire, comportament prietenos sau ajutor pentru a crea la persoana a doua se confruntă cu o dispoziție bună sau câștigă înainte de a face o cerere Cerând ceva, influencerul face apel la un sentiment de loialitate și prietenie Influențatorul oferă un schimb de plăcere, își exprimă disponibilitatea de a plăti favoarea mai târziu sau promite să împărtășească recompensa primită dacă o a doua persoană ajută la îndeplinirea unei anumite sarcini Influențatorul solicită sprijinul oamenilor pentru a convinge a doua persoană să facă ceva sau folosește sprijinul altor persoane ca bază pentru ca a doua persoană să fie de acord cu ceva Influențatorul încearcă să demonstreze legitimitatea cererii sale, afirmându-și autoritatea sau dreptul de a pune în aplicare cererea sau susținând că aceasta este în concordanță cu politicile, rolurile, practicile sau tradițiile organizaționale Influențatorul folosește solicitări, amenințări, verificări frecvente sau mementouri persistente pentru a determina cealaltă persoană să facă ceea ce dorește influențatorul Sursa: Leadership in Organizations Ed a -a, G Yukl, , Englewood Cliffs, NJ: Prentice Hali Capitolul De exemplu, presiunea este folosită atunci când se încearcă influențarea unui lucrător de rang inferior, mai degrabă decât pe unul egal sau superior Tactici precum câștig-câștig, persuasiunea rațională și apelul personal sunt cel mai adesea folosite în prima încercare de a influența, în timp ce presiunea, schimbul și tacticile de construire a coaliției sunt cel mai adesea folosite într-o a doua încercare de a influența după întâmpinarea rezistenței (Yukl & Tgaseu, ) Unele tactici sunt mai eficiente decât altele în atingerea angajamentului, deși rezultatul oricărei încercări de a influența depinde parțial de situația particulară, de relația dintre influențător și influențător, de puterea pe care o are influențatorul și de legitimitatea și validitatea percepute a acestuia cerere influenţând Yukl și Tracey ( ) notează că cele mai eficiente tactici pentru obținerea angajamentului sunt persuasiunea rațională, consultarea și încurajarea; cele mai puțin eficiente tactici sunt presiunea, formarea coaliției și legitimarea În concluzie, trebuie remarcat faptul că influența este un concept fundamental în teoria leadershipului Iar abordarea puterii și influenței oferă o perspectivă unică asupra apariției și eficacității leadershipului Cu toate acestea, conceptualizarea puterii rămâne oarecum vagă, deoarece puterea poate fi înțeleasă atât ca potențial de influență, cât și ca influență realizată Adică, puterea poate fi privită atât ca o influență asupra atitudinilor și comportamentului oamenilor, cât și ca o influență asupra evenimentelor Avem nevoie de mai multe informații despre cum se schimbă puterea în timp, ca urmare a utilizării corecte sau greșite de către lider abordare situațională Abordarea situațională subliniază importanța factorilor contextuali, cum ar fi autoritatea și libertatea de acțiune a liderului, natura muncii efectuate de unitatea liderului, atitudinile subordonaților și natura mediului extern Studiile de caz și cercetările teoretice pot fi împărțite în două domenii principale În prima direcție, comportamentul liderului este considerat ca o variabilă dependentă; cercetătorii încearcă să determine modul în care situația afectează comportamentul și modul în care comportamentul liderului depinde de poziția sa În a doua direcție, sarcina este de a determina rolul mediator al factorilor situaționali între atitudinile (setările) liderului (de exemplu, trăsăturile de personalitate, comportamentul) și indicatorii eficacității acestuia Fielder (Fielder, ) subliniază necesitatea de a integra componente situaționale într-un program eficient de formare a conducerii Fiedler ( ) a fost unul dintre primii teoreticieni care au propus ideea că situația, sau contextul, are o influență semnificativă asupra căruia liderul reușește Teoria căii către scop Conform teoriei căii către obiectiv (House, ), liderii îi stimulează pe subalterni manifestând un comportament care îi face să creadă că pot obține rezultate valoroase cu un efort serios Raportul optim al diferitelor tipuri de comportament de conducere pentru a crește satisfacția și performanța subordonaților este determinat de aspecte ale situației precum natura sarcinii, condițiile de muncă, caracteristicile subordonaților etc Abordări teoretice ale leadershipului NOTE Participarea ca împărțire a puterii Unul dintre stilurile de conducere evidențiate în teoria calea către obiectiv este conducerea democratică, care presupune că subordonaților li se oferă posibilitatea de a participa la procesul de luare a deciziilor Psihologii industriali/organizaționali au dificultăți considerabile în a determina condițiile în care acest stil este eficient Succesul său depinde de mulți factori Să începem cu liderul Unii oameni preferă să păstreze puterea de decizie în cadrul unui rol de conducere În opinia lor, în calitate de lideri sunt mai competenți decât subordonați, deci de ce să reducă calitatea deciziei dând dreptul de a lua decizii altor persoane? Unii lideri rezolvă această problemă dându-le subordonaților dreptul de a lua decizii în situații nesemnificative sau, după cum se spune, „aruncă-le cu un os” O altă problemă o reprezintă subordonații Cei mai mulți dintre noi ne face plăcere ca opiniile noastre să fie luate în considerare în chestiuni care ne afectează personal, dar există diferențe individuale semnificative Unii subordonați le place să intre în detaliile deciziilor, altora nu Unii subordonați urăsc în general procesul de luare a oricărui fel de decizie Dacă sunt încadrați cu responsabilitatea de a lua decizii administrative, ei cer o creștere a salariului și a funcției la nivelul asociat în mod tradițional cu această responsabilitate Dacă șeful îi invită să ia parte la rezolvarea oricărei probleme, ei se gândesc: „Asta este treaba ta, nu a mea” Disponibilitatea de a participa la luarea deciziilor depinde, de asemenea, de natura problemei La rezolvarea unor probleme se justifică implicarea lucrătorilor, în timp ce rezolvarea altora - nu În cele din urmă, există diferențe interculturale în atitudinile față de conducerea democratică O companie lider americană a deschis o fabrică în America Latină Folosind cele mai recente tendințe de conducere americane, liderii companiilor au invitat lucrătorii locali să participe la luarea deciziilor cu privire la o gamă largă de probleme de muncă În curând, nivelurile de rotație a personalului au crescut vertiginos După ce au cercetat cauzele fluctuației angajaților, angajații companiei au fost surprinși să constate că de vină sunt propriile practici de management Muncitorii au perceput stilul democratic de conducere ca o dovadă a incompetenței autorităților în administrarea fabricii În esență, muncitorii spuneau: „Suntem muncitori, nu manageri Dacă nu știi cum să conduci o fabrică, de unde ar trebui să știm?" Utilizarea eficientă a unui stil de conducere democratic este o problemă mai dificilă decât s-ar putea crede Teoria calea către obiectiv afirmă că un lider trebuie să fie capabil să demonstreze patru stiluri comportamentale diferite, care au fost identificate în cercetările anterioare privind comportamentul în muncă Stilul directiv Liderul oferă subordonaților instrucțiuni specifice despre cum ar trebui să-și îndeplinească funcțiile Liderul stabilește standarde de performanță și este deschis cu privire la așteptările de performanță Stilul de susținere Liderul demonstrează interes pentru bunăstarea subordonaților și le oferă sprijin Stilul democratic Liderul îi invită pe subalterni să-și exprime ideile și sugestiile, îi implică în luarea deciziilor care au legătură directă cu activitățile lor (vezi „Notele ”) Stilul orientat spre realizare Liderul stabilește obiective dificile, accentuează succesul în muncă, încurajează un nivel ridicat de realizare a obiectivelor Capitolul Leadership Liderii eficienți trebuie să fie competenți în toate cele patru stiluri, deoarece duc la rezultate diferite Dar când să folosești ce stil? Depinde de două tipuri de factori situaționali Unele sunt asociate cu caracteristicile subordonaților, altele - cu factori de mediu Comportamentul liderului este motivant în măsura în care îi ajută pe subordonați să facă față incertitudinii sau frustrării Ce efect are comportamentul liderului? Un lider poate influența modul în care subordonații își percep munca prin: ) înlăturarea obstacolelor în calea atingerii scopurilor; ) încurajarea atingerii obiectivelor; ) ajutarea subordonaților să înțeleagă modalitățile de atingere a scopurilor necesare Astfel, liderul îi ajută pe subordonați să facă ceea ce este necesar pentru a obține recompensa dorită Cu toate acestea, teoria cale-scop are o serie de limitări conceptuale Se concentrează pe motivația subordonaților, care, conform teoriei, explică efectele leadershipului Aceasta ignoră alte explicații, cum ar fi influența liderului asupra muncii organizației, nivelul resurselor și aptitudinilor sale Se crede că teoria ar câștiga un sprijin empiric mai puternic dacă unele dintre punctele cheie ar fi formulate în raport cu un comportament mai bine definit, cum ar fi clarificarea rolurilor postului, spre deosebire de noțiunea mai largă de inițiere a structurii Leadership transformațional și carismatic Leadership-ul transformațional este procesul de realizare a unor schimbări semnificative în atitudinile și percepțiile membrilor unei organizații și construirea unui angajament față de schimbări semnificative în obiectivele și strategiile organizației Conducerea transformațională presupune exercitarea de către lider a influenței asupra subordonaților, dar efectul acestei influențe este împuternicirea subordonaților, care devin și ei lideri în procesul de transformare a organizației Astfel, leadershipul transformațional este de obicei văzut ca un proces colectiv care implică acțiunile liderilor la diferite niveluri și în diferite departamente ale organizației Conducerea carismatică este definită mai restrâns și are de-a face cu ideea că liderul are un dar divin, că este unic și grandios în felul său Adepții nu numai că au încredere și îl respectă în lider, ci îl fac un idol, un super-erou sau un sfânt (Bass, ) Semnele conducerii carismatice pot fi credința adepților în corectitudinea convingerilor liderului, acceptarea necondiționată a liderului, dragostea pentru el și disponibilitatea de a asculta Astfel, în leadershipul carismatic, accentul este pus pe liderul individual, mai degrabă decât pe un proces de conducere care poate implica mai mulți lideri Leadership transformațional Bass ( ) definește leadershipul transformațional în termenii influenței liderului asupra adepților săi Liderul transformă punctele de vedere ale adepților, făcându-i să realizeze importanța și valoarea rezultatelor muncii lor, activând nevoile lor superioare (înțelese de Maslow) și, de asemenea, forțându-i să se abată de la interesele personale de dragul intereselor lor Organizatia Ca urmare a acestei influențe, adepții încep să experimenteze încredere și respect Abordări teoretice ale leadershipului liderului și motivația de a face mai multă muncă decât intenționau inițial să facă Liderii transformaționali fac mai mult decât să negocieze sau să negocieze cu colegii și adepții lor Ei folosesc una sau mai multe dintre cele patru componente ale leadership-ului transformațional pentru a obține rezultate superioare (Bass, ) • Influență idealizată Liderii transformaționali se comportă în așa fel încât să devină modele pentru adepții lor Liderii sunt admirați, respectați și de încredere Adepții se identifică cu liderul și încearcă să-l imite; ei cred că liderul are o capacitate, perseverență și determinare extraordinare • Inspirație Liderii transformaționali se comportă în moduri care îi motivează și îi inspiră pe cei din jur, făcând munca adepților semnificativă și dificilă Liderii își inspiră adepții imaginându-și un viitor atractiv; ei formulează așteptări clare pe care adepții se străduiesc să le îndeplinească • Stimulare intelectuala Liderii transformaționali își stimulează adepții să fie inovatori și creativi, provocând convingerile existente, reîncadrând problemele și găsind noi abordări ale situațiilor vechi De la adepți sunt așteptate, de asemenea, idei noi și rezolvarea creativă a problemelor, care sunt incluși în procesul de analizare a problemelor și de găsire a soluțiilor • Abordare individuală Liderul transformațional acordă o atenție deosebită nevoii de avansare și dezvoltare a fiecărui adept, acționând ca profesor sau mentor Adepții și colegii ajung treptat la niveluri din ce în ce mai înalte Liderul recunoaște diferențele individuale de nevoi și dorințe și demonstrează acceptarea acestor diferențe prin comportament S-a dezvoltat o scară de leadership - Chestionarul de Leadership Multifactor (Chestionar de Leadership Multifactor), cu ajutorul căruia puteți evalua componentele de mai sus ale leadership-ului transformațional Cercetările (de exemplu, Lowe, Kroeck și Sivasubramaniam, ) susțin validitatea de construct a acestor componente și sugerează că leadershipul transformațional este strâns legat de performanța unității organizaționale În special, componenta de impact idealizată este cel mai strâns legată de performanța generală Bass ( ) susține că aceste patru componente ale leadershipului transformațional transcend granițele organizației sau ale statului și reflectă „universalitatea conducerii” Conducere carismatică House (House, ) oferă o teorie care descrie comportamentul liderilor carismatici, diferențele lor față de ceilalți oameni și condițiile în care este cel mai probabil să apară După cum s-a menționat deja, teoria evidențiază semnele conducerii carismatice asociate cu atitudinea adepților față de lider și cu percepția lor despre el Teoria definește și calitățile Capitolul o persoană care crește probabilitatea de a fi percepută ca un lider carismatic, inclusiv o nevoie pronunțată de putere, încredere în sine și convingeri puternice Următorul comportament este caracteristic unui lider carismatic: ) gestionarea impresiei făcute pentru a menține credința adepților în lider; ) asigurarea loialității adepților prin crearea unei imagini atractive care definește sarcina din punct de vedere al scopurilor ideologice; ) a pune speranțe în adepți pentru a clarifica așteptările; ) o expresie a încrederii în capacitatea adepților de a-și consolida încrederea în sine Liderii carismatici sunt considerați oameni care sunt capabili să picteze pentru adepții lor o imagine a unui viitor care promite o viață mai bună Conger și Kanungo ( ) sugerează că liderii carismatici sunt văzuți ca „eroi” care manifestă un comportament care contravine tradiției și îi obligă pe oameni să accepte schimbările radicale pe care le susțin Manz și Sims ( ) adaugă că astfel de lideri ar trebui considerați și creatori de eroi, că atenția ar trebui acordată nu numai liderilor, ci și realizărilor adepților lor House, Spangler & Woycke ( ) au analizat personalitatea și carisma președinților SUA și eficiența lor ca lideri Autorii concluzionează că trăsăturile de personalitate și carisma afectează performanța în rolul de președinte Gardner și Avolio ( ) notează utilizarea eficientă a „înscenării” de către liderii carismatici Montarea implică atenție la crearea și manipularea simbolurilor, inclusiv aspectul, anturajul, „recuzita” și alte lucruri expuse special De exemplu, liderul poate organiza un spectacol în fața unei clădiri de importanță simbolică pentru adepți (vezi Notele ) Yorges, Weiss și Strickland ( ) susțin că liderii care sunt dispuși să sufere greutăți pentru a-și exprima opiniile își măresc influența asupra adepților, în timp ce liderii care caută câștig personal o slăbesc Rezultatele cercetării susțin ipoteza acestora Waldman et al ( ) au descoperit că liderii carismatici sunt deosebit de eficienți în situații de incertitudine semnificativă, dar ineficienți în condiții de certitudine Rezultatele indică, de asemenea, că astfel de lideri oferă organizației un sentiment de scop atunci când are cea mai mare nevoie de el, adică atunci când organizația nu are o cale clară de urmat Dar atunci când o organizație devine fixată într-un sistem cu predictibilitate situațională ridicată, eficiența unui lider carismatic scade Hogan, Raskin și Fazzini ( ) avertizează că există o „parte întunecată” a conducerii carismatice Pentru că liderii carismatici au abilități sociale strălucite, atingând adesea nivelul de farmec, sunt ușor de plăcut Cu toate acestea, uneori o persoană cu probleme severe de adaptare se ascunde în spatele unei măști de farmec Abia după eșecul în rolul de conducere aflăm despre inadaptarea lor, care a fost ascunsă cu pricepere datorită capacității de a câștiga oamenii Musser ( ) descrie diferențele dintre figurile carismatice pozitive și negative în ceea ce privește dacă acestea caută să captiveze cu scopurile lor ideologice sau cu ele însele Abordări teoretice ale leadershipului personal Conger ( ) ia în considerare următoarele probleme pe care liderii carismatici negativi le pot crea: • Ei inițiază proiecte grandioase pentru a-și face cunoscut numele, iar aceste proiecte se dovedesc adesea a fi nerealiste din cauza stimei de sine umflate a liderului și a lipsei de dorință a acestuia de a cere sfaturi de la alte persoane și de a asculta părerile altora Ei ignoră sau resping dovezile că planul sau strategia lor se confruntă cu dificultăți grave și, astfel, pierd șansa de a corecta greșelile la timp și de a evita dezastrul • Liderii carismatici sunt dispuși să petreacă timp public pentru a-și promova ideea, dar sunt reticenți să conducă și să promoveze implementarea practică a acestei idei Ei tind să meargă la extreme, fie permițând libertate deplină atunci când lucrurile merg bine, fie exercitând supracontrol atunci când apar probleme • Liderii carismatici nu au succesori competenți Ei caută să aibă subordonați slabi și dependenți și să elimine oamenii cu calități de conducere ale unui potențial succesor Astfel, după moartea sau plecarea liderului, este foarte probabilă o criză de conducere NOTE Utilizarea „recuzitei” de către lideri Cercetările moderne studiază utilizarea de către lideri a unei anumite „recuzite” și „elaborarea” diferitelor evenimente pentru a crește eficiența comunicării Iată câteva exemple de utilizare a „recuzitei” de către liderii politici din SUA În timp ce era vicepreședinte al Statelor Unite, Richard Nixon a fost acuzat că acceptă cadouri de la oameni care doreau să-și folosească influența în propriile lor scopuri Nixon și-a ținut discursul de apărare televizat în timp ce ținea în mână un cățeluș Cocker Spaniel pe nume Chekere Nixon a declarat că a returnat toate cadourile, cu excepția câinelui, care a devenit animalul de companie al familiei lor Discursul lui Nixon cu câinele a fost mult timp amintit ca „Discursul lui Nixon Checker” În calitate de președinte, Dwight Esenhower a ținut odată un discurs la televizor în care a explicat filozofia sa de conducere Camera era montată deasupra capului lui Eisenhower și era îndreptată spre desktop Eisenhower a scos o bucată de frânghie din buzunar și apoi a demonstrat că, dacă tragi de frânghie, aceasta se va mișca cu mâna, iar dacă o împingi în fața ta, nu se va clinti Făcând o analogie cu oamenii, Eisenhower a arătat că vrea să conducă oamenii către prosperitate și nu să-i împingă din spate Earl Butz, secretarul american al Agriculturii sub președintele Nixon, trebuia să depună mărturie în fața unei comisii a Congresului cu privire la bugetul USDA Stând în fața membrilor comitetului, Batz a luat o pâine feliată dintr-o pungă de hârtie A început să stivuiască bucăți de pâine în grămezi de diferite dimensiuni, demonstrând simbolic repartizarea bugetului agricol În exemplele de mai sus, câinele, bucata de sfoară și pâinea au fost folosite de lideri ca recuzită pentru a explica probleme foarte complexe Recuzitele sunt amintite chiar și după ce conținutul discursului este uitat Dunham și Freeman (Dunham & Freeman, ) sugerează că liderii de afaceri ar trebui să învețe să folosească unele dintre trucurile directorilor de show business pentru a-și spori influența prin „dramatizare” Capitolul Leadership În concluzie, observăm că atât teoria leadership-ului transformațional, cât și teoria leadership-ului carismatic subliniază importanța influenței uriașe a liderilor asupra adepților lor Teoria leadershipului carismatic se concentrează pe calitățile unui lider, în timp ce teoria leadershipului transformațional se concentrează pe procesele prin care un grup de lucru este transformat sau dezvoltat Teoria conducerii implicite Conform teoriilor despre leadership discutate mai sus, leadershipul este ceva explicit, iar diferitele teorii sunt doar moduri diferite de a-și explica esența Un punct de vedere complet diferit este că leadershipul există doar în mintea unei persoane, de obicei condusă Este posibil ca „leadership” să fie doar o etichetă pe care o lipim pe anumite rezultate; adică observăm anumite condiţii şi evenimente şi tragem o concluzie despre apariţia sau existenţa conducerii În teoria leadership-ului implicit, leadershipul este privit mai degrabă ca un construct perceput subiectiv decât ca un construct obiectiv Teoria conducerii implicite mai este numită și teoria atributivă a conducerii sau teoria procesării informației sociale Lordul și coautorii au adus cea mai mare contribuție în această direcție Ei (Lord, Foti & Phillips, ) concluzionează că fiecare persoană are anumite concepte - prototipuri de lideri (adică idei despre ceea ce ar trebui să fie un lider) și, în conformitate cu aceste concepte, evaluează liderii reali Acțiunile și comportamentul oamenilor care sunt considerați lideri „buni” sunt de obicei în concordanță cu conceptul nostru Astfel, „eficacitatea” conducerii este determinată nu obiectiv, ci prin justificarea așteptărilor Phillips și Lord (Phillis & Lord, ) au descoperit că oamenii își fac o impresie generală a eficienței unui lider, care este apoi folosită pentru a descrie dimensiunile specifice ale comportamentului liderului Astfel, o persoană evaluează cu încredere comportamentul pe care nu l-a putut observa, la fel ca o persoană care face o eroare de estimare din cauza efectului halo Meindl și Ehrlich ( ) discută ceea ce ei numesc „romanțul conducerii” fără referire la măsurile de performanță organizațională În studiul lor, subiecții au acordat evaluări mai mari rezultatelor atribuite factorilor de conducere decât aceleași rezultate atunci când au fost explicate de factori care nu au legătură cu conducerea Autorii concluzionează că leadershipul este perceput de oameni ca ceva eroic și neobișnuit Ei cred că leadershipul poate avea o semnificație simbolică, făcându-i pe oameni să creadă că soarta organizației este pe mâini bune Astfel, autorii susțin că rolul leadershipului în succesul organizației nu este atât de mare pe cât credem uneori, dar „leadership” are o semnificație simbolică, oferind sprijin subordonaților, ceea ce la rândul său poate crește eficiența organizațională Teoria implicită a conducerii face dificilă evaluarea leadership-ului prin chestionare precum Chestionarul de descriere a comportamentului de conducere Nu știm dacă chestionarul măsoară comportamentul real al liderului sau atitudinile cognitive Abordări teoretice ale leadershipului evaluând Deși savanții (Lord, ; Foti & Lord, ) oferă strategii pentru a ajuta la evaluarea liderilor, problemele ridicate de teoria leadership-ului implicit pun sub semnul întrebării însăși principiile pe care se bazează ideile noastre de leadership Înlocuitori de conducere Kerr și Jermier ( ) au pus întrebarea: ce trebuie să maximizeze membrii unei organizații pentru a obține anumite rezultate organizaționale și personale? Ei au ajuns la concluzia că locul de muncă ar trebui să ofere atât îndrumări, cât și emoții pozitive Conducerea se realizează de obicei prin structurarea rolurilor sau structurarea sarcinilor; emoțiile pozitive apar din orice fel de manifestări de recunoaștere Autorii consideră că, deși acești factori trebuie să fie prezenți, ei nu trebuie să provină dintr-o sursă superioară Alte surse pot oferi îndrumări și recunoaștere În astfel de cazuri, nevoia de conducere formală este redusă Autorii consideră înlocuitori pentru conducere și discută ideea că un lider este doar un mijloc de a obține îndrumare și recunoaștere Într-adevăr, unele organizații au experimentat renunțarea la funcțiile de supraveghere, lăsând aceste roluri tradiționale de conducere în sarcina lucrătorilor organizați în echipe de lucru ad-hoc Cercetările (Podsakoff, MacKenzie & Bommer, ) sugerează că liderii și înlocuitorii conducerii pot influența grupurile de lucru în același timp De exemplu, liderii pot reduce nevoia de control formal selectând cu atenție lucrătorii care pot funcționa relativ independent Autorii concluzionează că astfel de înlocuitori au un impact important asupra grupului de lucru, dar nu reduc rolul liderului Au fost obținute date care indică faptul că conceptul de leadership nu trebuie asociat exclusiv cu o poziție formală într-o organizație Howell și Dorfman ( ) au încercat să afle dacă un lider înlocuitor ar putea prelua sau „acționa în locul” unui anumit lider Ei au încercat să afle dacă un grup de lucru coeziv și sarcini care oferă feedback cu privire la succes pot înlocui un lider oficial Autorii au primit confirmarea parțială a eficacității înlocuitorului de conducere, ceea ce ne permite să luăm cu încredere ideea că leadershipul nu trebuie să fie întruchipat într-o anumită persoană Un alt studiu susține această idee (Perce, Dunham & Cummings, ) Autorii au examinat patru surse externe de structură și direcție în efectuarea muncii: munca în sine, tehnologia, unitatea organizațională și liderul S-a constatat că liderul are un impact semnificativ asupra lucrătorilor doar atunci când primele trei surse de structură sunt slabe Se pare că lucrătorii pot extrage ceea ce oferă de obicei un lider (adică, structură și direcție) din surse neînsuflețite, iar conducerea nu trebuie să fie asociată cu o figură de autoritate Astfel, este foarte posibil să ne imaginăm un grup care funcționează cu succes fără un lider, un grup în care munca în sine stabilește direcția Capitolul activitate (inițierea structurii), iar participanții se sprijină reciproc și se îngrijesc unii de alții (respect) Există, de asemenea, dovezi că unii oameni sunt capabili să se conducă singuri, adică să-și exercite auto-leadership {seif-leadership) S-a constatat (Manz, ) că unii lucrători se pot direcționa singuri dacă valorile și convingerile lor sunt aliniate cu cele ale organizației (vezi Note ) Rezumând, observăm că cercetările privind înlocuitorii conducerii sugerează că leadershipul poate fi privit ca un set de procese sau funcții care contribuie la eficacitatea organizației și a individului Aceste procese sau funcții nu sunt neapărat realizate de o persoană cu rol formal de conducere, dar pot fi asigurate de caracteristicile muncii desfășurate de membrii echipei NOTE auto-conducere Conceptul de auto-conducere este legat de multe dintre problemele discutate în Capitolul despre organizații și Capitolul despre echipe Printre acestea se numără următoarele Contracția organizațională duce la o creștere a cantității de control și o „aplatizare” a structurii organizației Ca urmare, controlul direct asupra angajaților este slăbit, deoarece alte mecanisme trebuie să înceapă să funcționeze pentru a asigura atingerea obiectivelor organizaționale O cantitate mică de control duce nu numai la o supraveghere mai strictă, ci și la formarea de straturi suplimentare în structura organizației Reducerea nivelului de manageri de mijloc duce la o creștere a sarcinii asupra altor elemente ale organizației, care trebuie să facă ceea ce era anterior responsabilitatea managerilor de mijloc - să stabilească direcția și să exercite controlul Cum să ofere direcție și control? Poate prin diferite concepte organizaționale, cum ar fi echipele de lucru autogestionate Echipa de lucru stabilește direcția și structura grupului, oferă feedback și sprijin membrilor echipei După cum se menționează în literatura de specialitate privind înlocuitorii conducerii, deși structurarea și sprijinul sunt condiții necesare pentru funcționarea unei organizații, ele nu trebuie să provină de la persoana care ocupă oficial o poziție de conducere De asemenea, trebuie recunoscut faptul că lucrătorii de astăzi sunt mai educați și mai bine pregătiți decât omologii lor din trecut Odată cu educația și formarea, vin și cunoștințele și abilitățile pe care lucrătorii le pot aplica unei sarcini, astfel încât nu mai este nevoie ca un supervizor să-i spună lucrătorului ce să facă și să-l privească lucrând Lucrătorii care știu ce trebuie făcut și au resursele necesare nu trebuie să fie strict controlați În cele din urmă, conducerea nu poate fi echivalată cu conducerea Unul dintre parametrii conducerii este atribuțiile de control sau supraveghere Cu toate acestea, leadershipul nu înseamnă doar gestionarea altor oameni Include abilitatea de a vedea și anticipa, înțelegerea modului în care o unitate organizațională poate funcționa și chiar prospera în mediul său Leadership-ul este un concept mai larg decât leadershipul Echipele de lucru autogestionate înlătură necesitatea unui control strict, dar nu elimină nevoia de conducere organizațională Asemănări între abordări Asemănări între abordări În ciuda abundenței teoriilor de conducere și a rezultatelor empirice asociate cu acestea, Yukl ( ) notează că cercetările în diverse direcții permit tragerea unor concluzii generale Ukl identifică trei puncte care sunt notate în orice abordare a problemei leadershipului Importanța influenței și a motivației Influența este esența leadershipului O parte semnificativă a activității liderului constă în încercarea de a influența percepțiile și comportamentul oamenilor, inclusiv al subordonaților, al colegilor și al persoanelor din afara organizației Comportamentul motivant reprezintă o varietate de metode de influență socială care vizează crearea unui angajament față de obiectivele organizaționale, precum și a dorinței de a se conforma solicitărilor și comenzilor O mare parte din comportamentul liderilor carismatici de a influența se încadrează în categoria motivației, inclusiv insuflarea credinței în noi obiective și strategii, demonstrarea tiparelor de comportament și apelarea la valori și aspirații Factorii situaționali determină importanța încercărilor unui lider de a motiva subordonații Influența unui lider asupra motivației subordonaților este mult mai puțin importantă dacă sarcina în sine este atractivă Motivația devine mai importantă în prezența unei sarcini dificile care îi frustrează și îi descurajează pe subordonați Cu astfel de sarcini, performanța subordonaților va avea de suferit dacă liderul nu intervine, inspirând entuziasm și încredere Unele calități și abilități personale care pot predica eficacitatea unui lider sunt legate de utilizarea puterii Liderii cu o nevoie puternică de putere și încredere în sine fac mai multe încercări de a influența Încrederea în sine, darul persuasiunii, competența în domeniul relevant și perspicacitatea politică sporesc eficacitatea unor astfel de încercări Fără abilități interpersonale, este imposibil să creezi o imagine atractivă a viitorului și să convingi oamenii de nevoia de schimbare Importanța menținerii unor relații eficiente Liderii eficienți stabilesc relații de colaborare caracterizate prin niveluri ridicate de încredere reciprocă și loialitate Cercetările privind problema puterii indică importanța puterii referențiale ca una dintre sursele de influență asupra comportamentului și loialității subordonaților Puterea de referință asupra subalternilor se dezvoltă treptat în timp, ca urmare a schimbului social între lider și membru al grupului, liderul demonstrând încredere și oferind beneficii subordonatului și evitând astfel de forme de influență care provoacă respingere Studiile comportamentale au descoperit că subordonații sunt în general mai mulțumiți de un lider care este prietenos, util, de încredere, respectuos și receptiv la nevoile și sentimentele lor Studiile de caz sugerează că efectul comportamentului liderului depinde parțial de nevoile și valorile subordonaților Comportamentul de susținere are un impact mai mare asupra satisfacției subordonatului dacă acesta se confruntă cu o sarcină dificilă și îi lipsește încrederea în sine Capitolul Leadership Mai multe calități și abilități personale asociate cu eficiența conducerii s-au dovedit a fi importante în dezvoltarea relațiilor favorabile cu subordonații, colegii și superiorii Abilitățile interpersonale relevante includ tact și diplomație, abilități de ascultare și sensibilitate socială Un lider care are o atitudine pozitivă față de ceilalți are mai multe șanse să formeze relații calde cu alți oameni Liderii, pe de altă parte, consumați de ambițiile personale, tind să pună în pericol relațiile cu oamenii prin comportamentul lor (de exemplu, subminează încrederea sau nu își țin o promisiune dată în scopul câștigului personal) Importanța luării deciziilor O mare parte din ceea ce fac liderii este luarea deciziilor, dar liderii rareori iau decizii importante pe loc, cu excepția cazului în care există o situație critică Confruntându-se cu problemele de rutină, liderii eficienți sunt ghidați de obiective și strategii pe termen lung Oamenii care rezolvă eficient problemele sau dezvoltă strategii eficiente, în cele din urmă, își măresc statutul și își măresc puterea Reputația unui expert, care este oferită de experiența de a lua decizii bune, întărește influența unei persoane în luarea deciziilor ulterioare Teoriile situaționale și studiile de luare a deciziilor de grup identifică condițiile în care democrația poate îmbunătăți calitatea deciziilor de conducere Beneficiul potențial al deciziilor de grup este mai mare atunci când este vorba de probleme complexe și importante, decât de cele de rutină Luarea deciziilor democratice duce la o creștere a calității acestora dacă participanții au informațiile necesare și ideile clare pe care liderul nu le are, dacă sunt dispuși să coopereze în găsirea unei soluții bune și dacă există suficient timp pentru procesul de decizie comună Mai multe trăsături de personalitate și abilități legate de eficiența conducerii sunt relevante pentru luarea deciziilor Liderii cu cunoștințe tehnice extinse și abilități cognitive avansate au mai multe șanse să ia decizii bune Aceste abilități sunt importante pentru analiza problemelor, identificarea relațiilor și tendințelor cauză-efect și pentru prezicerea rezultatelor posibile ale utilizării diferitelor strategii pentru atingerea obiectivelor Încrederea în sine, precum și rezistența la incertitudine și stres, îl ajută pe lider să facă față responsabilității de a lua decizii importante în absența unei informații complete Aspecte interculturale ale leadershipului Numărul tot mai mare de organizații care fac afaceri internaționale ne permite să explorăm aspectele interculturale ale leadershipului Multe din ceea ce știm pe acest subiect a fost învățat din situații în care manageri străini au preluat funcții în SUA Graen și Wakabayashi ( ) au studiat companii cu fabrici atât în SUA, cât și în Japonia, precum Toyota În aceste fabrici, unde sunt folosite metode organizaționale japoneze, dar sunt angajați mulți americani, este nevoie de un leadership intercultural de succes Japonia Aspecte interculturale ale leadershipului Un transplant japonez este o instalație industrială deținută de o companie-mamă japoneză, dar situată în afara Japoniei Conducerea în transplanturile japoneze situate în SUA prezintă provocări deosebite din cauza diferențelor culturale dintre cele două țări Următoarele sunt câteva dintre problemele care au apărut în astfel de fabrici din SUA, așa cum sunt prezentate de Grein și Wakabayashi Diferențele de limbă care complică comunicarea și cooperarea la nivelul managerilor Foarte puțini manageri americani sunt capabili să traducă mesaje de la sediul japonez și nu mulți manageri japonezi sunt capabili să discute chestiuni abstracte în engleză Prin urmare, comunicarea se reduce la discutarea unor probleme specifice fără justificare și nuanțe Dificultățile de limbă nerezolvate îi împiedică pe manageri să se confrunte cu probleme culturale ascunse ' Managerii și angajații japonezi sunt șocați că îi percep pe managerii americani drept oameni cu un simț al datoriei insuficient dezvoltat față de compania lor și de angajații acesteia Mulți manageri japonezi cred că omologii lor americani își pun propriile interese înaintea intereselor companiei și ale colegilor lor De exemplu, o companie a lansat un nou produs în timpul sezonului de vânătoare de căprioare și a cerut angajaților săi să aștepte cu vacanțe și zile libere până când campania de lansare a noului produs a fost finalizată Managerii japonezi au fost încântați că absenteismul în rândul muncitorilor a crescut cu doar %, dar au fost neplăcut surprinși că în această perioadă absenteismul a crescut și în rândul managerilor americani Managerii japonezi au considerat că managerii americani ar trebui să se simtă mai responsabili față de companie și au citat lucrătorii obișnuiți ca exemplu Noțiunea de responsabilitate insuficientă îi împiedică pe managerii japonezi să aibă încredere deplină în managerii locali pentru a îndeplini sarcini de o importanță deosebită Managerilor americani le este greu să accepte lipsa pedepsei pentru insubordonare Conform principiilor managementului japonez, angajații nu trebuie să fie pedepsiți pentru că au rezistat unei cereri legitime din partea managerului lor Filosofia lor ține cont de posibilitatea ca managerul să fi făcut greșeala de a da ordinul care a provocat rezistență Când neascultarea nu este pedepsită, managerul trebuie să dezvolte în angajații săi un simț al responsabilității și al proprietății prin dezvoltarea abilităților de conducere O astfel de activitate creează responsabilitate reciprocă, ceea ce face ca neascultarea să nu fie necesară Managerii americani privesc lipsa de privilegii ca pe o pierdere a statutului Absența simbolurilor de statut, cum ar fi un birou privat, un loc de parcare rezervat, o sală de ședințe pentru manageri, reduce distanța dintre lucrătorii obișnuiți și manageri În plus, în unele companii există o cerință ca întregul manager Capitolul Personalul rus al întreprinderii ar trebui să lucreze direct în atelier cel puțin o dată pe lună, „murdându-și mâinile” Deși la nivel teoretic, managerii locali înțeleg că acest tratament egal ajută la reducerea distanței sociale dintre lucrătorii obișnuiți și manageri, ei experimentează pierderea statutului asociată cu lipsa de privilegii la nivel emoțional În comparație cu omologii lor din companiile locale, ei se simt mai rău și simt că nu sunt tratați suficient de bine Managerii americani nu își angajează întreaga carieră unei singure companii Autorii notează că una dintre cele mai grave dificultăți cu care se confruntă transplanturile japoneze este mobilitatea managerilor din Statele Unite Transplanturile japoneze selectează cu mare atenție managerii locali pentru a îndeplini funcții interne și de personal Ei speră ca fiecare manager pe care îl angajează să rămână în companie până la pensionare Când managerii locali părăsesc această întreprindere pentru o altă companie, managerii japonezi se confruntă cu o dublă pierdere În primul rând, trebuie să restabilească rețeaua largă de conexiuni prin reatribuirea funcțiilor angajatului plecat și să se pregătească pentru introducerea unei noi persoane în această rețea largă de conexiuni ale companiei O astfel de adaptare este deosebit de dificilă pentru sistemul de conducere japonez, care se bazează pe echipe stabile de manageri dedicați În al doilea rând, managerilor japonezi le este greu să accepte faptul că un manager local și-a declarat loialitate față de companie, iar apoi, după un an sau doi, a plecat la o altă companie, mai ales dacă este un concurent direct Grein și Wakabayashi cred că atunci când se confruntă cu o cultură diferită, managerii americani și japonezi au preocupări diferite Americanii se tem că adoptarea sistemului japonez ar putea submina valorile americane tradiționale ale individualismului Japonezii se tem că adoptarea sistemului de management american ar putea submina valorile tradiționale japoneze ale muncii în echipă Autorii notează că o soluție funcțională la această dilemă poate fi obținută numai dacă ambele părți își exprimă dorința de a învăța reciproc cultura și de a lucra împreună pentru a crea o cultură hibridă O serie de cercetători (House, Wright & Aditya, ; Bond & Smith, ) susțin că diferențele culturale din societate afectează așteptările și ideile oamenilor despre mediul lor, atitudinile față de ceilalți oameni și modalitățile de interacțiune socială Autorii consideră că factorii culturali influențează forma comportamentului liderului care este de obicei acceptată, realizată și demonstrează eficacitatea în organizație Această înțelegere a leadershipului de succes ca „dependent de cultură” contrastează cu universalitatea leadershipului postulată în teoria leadershipului transformațional Low și Gardner ( ) susțin că cercetarea în leadership are o părtinire tehnologică, modernă și americană De fapt, istoria conceptelor de lider și adept datează din vremea faraonilor egipteni Brodbeck et al ( ) au chestionat liderii a de europeni Probleme de diversitate în leadership ţări Liderilor li s-a cerut să indice gradul în care diferitele calități și acțiuni se potrivesc cu ideea unui lider de afaceri remarcabil în țara lor Rezultatele au arătat că preferința pentru anumite trăsături și acțiuni de conducere este specifică culturii Țările cu valori culturale comune au avut idei similare despre leadership Cu alte cuvinte, rezultatele studiului au indicat lipsa unei înțelegeri universale a leadership-ului Probleme de diversitate în leadership Hogan, Curphy și Hogan ( ) au pus la îndoială rolul conducerii în organizarea secolului XXI Ei au notat următoarele Din punct de vedere istoric, muncitorul american tipic a fost un bărbat alb cu studii universitare, angajat de o întreprindere industrială Viziunea noastră despre leadership se concentrează asupra modului de a gestiona o astfel de persoană care face o astfel de muncă într-o astfel de organizație Totuși, tendințele demografice indică faptul că economia națională va trece de la producție la prestarea de servicii și că muncitorii vor deveni mai în vârstă, mai „diversați”, iar mai multe femei vor intra în rândurile lor (Offerman & Gowing, ) Piața muncii pentru muncitori calificați se va micșora, iar cererea de personal talentat va crește După cum sa menționat în Capitolul , pe măsură ce organizațiile se micșorează, nevoia de manageri de mijloc scade și responsabilitățile managerilor de linie cresc Chemers și Murphy ( ) subliniază că una dintre explicațiile pentru diferențele de gen în leadership sunt factorii culturali Conform acestui punct de vedere, sensibilitatea și grija sunt crescute la o femeie, deoarece i se atribuie rolul de „gardian al vetrei” Aducând aceste calități în rolurile organizaționale, femeile devin adesea lideri binevoitori, respectuoși și democratici Dintr-un alt punct de vedere, diferențele observate între bărbați și femei în stilul de conducere sunt mai degrabă rezultatul percepțiilor distorsionate decât al diferențelor adevărate Deoarece ne amintim mai bine acțiunile care se potrivesc cu stereotipurile noastre de gândire, atunci când percepem lideri bărbați sau femei, procesele noastre de atenție, selecție, memorie și reproducere sunt distorsionate subiectiv Deși probabil că există diferențe minore între bărbați și femei în stilul de conducere, din cauza atitudinilor din mintea noastră, acestea sunt exagerate Nu știm prea multe despre ce modalități de gestionare a lucrătorilor de sex feminin și minoritar sunt cele mai eficiente în organizațiile de servicii În plus, cel mai probabil, procentul de femei și minorități în conducere va deveni același ca acum în general în rândul lucrătorilor Există diferențe semnificative de gen sau culturale în stilurile de conducere și vor fi aceste stiluri mai mult sau mai puțin eficiente în construirea de echipe în organizațiile de mâine? Eagly, Makhijani & Klonsky ( ) oferă câteva răspunsuri la aceste întrebări Ei au analizat studii privind evaluarea bărbaților și femeilor în funcții de conducere Capitolul Conducerea Având în vedere caracteristicile organizației și genul liderului, cercetătorii au încercat să afle dacă oamenii se opun femeilor lideri Deși rezultatele au arătat doar o ușoară tendință de a evalua femeile lideri mai puțin favorabil decât bărbații, această tendință a crescut în anumite condiții În special, femeile în poziții de conducere au fost evaluate mai negativ decât bărbații dacă conducerea a fost exercitată într-o manieră „tipic masculină”, mai ales când stilul de conducere era autoritar sau directiv În plus, femeile lideri în posturi ocupate în mod tradițional de bărbați au primit evaluări mai negative, femeile dând cel mai adesea evaluări negative Într-o meta-analiză a studiilor privind genul și eficiența liderului, sa constatat că potrivirea rolului de conducere cu genul liderului a crescut eficacitatea (Eagly, Karau și Makhijani, ) Bărbații au fost mai eficienți în roluri care au fost definite ca fiind masculine, iar femeile au fost mai eficiente în roluri care au fost definite ca fiind mai puțin masculine Lyness și Thompson ( ) au descoperit că managerii de sex feminin sunt mai susceptibili de a se confrunta cu bariere, cum ar fi să li se spună mai des despre inadecvarea locului de muncă, să fie excluși mai des din cercurile sociale informale și să li se acorde mai multă atenție istoricului lor decât celui al bărbaților Concluzie După cum sa menționat mai devreme, multe studii combină mai multe subiecte de interes pentru psihologii I/O Un bun exemplu este studiul lui Chan și Drasgow ( ), care combină temele de motivație și leadership În acest studiu, autorii au încercat să examineze motivația pentru leadership Chan și Drasgow au sugerat că există un construct de personalitate care explică de ce unii oameni aspiră la poziții de conducere Folosind metode sofisticate de analiză, autorii au identificat trei tipuri de oameni care luptă pentru leadership Oamenii de primul tip se consideră proprietarii calităților de conducere: sunt deschiși și sociabili (extrovertiți), prețuiesc concurența și realizările și au încredere în propriile abilități de conducere Oamenii de al doilea tip nu așteaptă recompense și privilegii de la conducere, dar sunt de acord să conducă datorită flexibilității și prieteniei lor inerente Ei apreciază relațiile de grup armonioase, indiferent de propria lor experiență de conducere sau de autoeficacitate Oamenii de al treilea tip nu se consideră neapărat a avea calități de conducere, dar sunt motivați să conducă din simțul datoriei și responsabilității sociale Studiul a constatat că motivația de conducere nu este un construct unidimensional; Oamenii pot căuta leadership din mai multe motive Deși sunt folosite abordări diferite pentru a înțelege leadershipul, toate conduc la o concluzie comună: leadershipul este un proces vital în gestionarea activităților din cadrul unei organizații Probabil că există anumite limite ale eficienței conducerii formale, precum și ale proceselor care sunt utilizate Adică mai feminin - Notă științific ed Concluzia Există un lider care să stimuleze membrii organizației De asemenea, este foarte posibil ca în ideile moderne despre leadership, liderul să fie văzut nu numai ca un erou, ci și ca un creator de eroi Astfel, conducerea nu trebuie să fie asociată exclusiv cu funcții de conducere de vârf; este un proces omniprezent care se poate manifesta la toate nivelurile organizaţiei Benin (Bennis, ) susține că schimbările economice și politice rapide ale secolului XXI ne va schimba înțelegerea despre leadership Beninet consideră că va exista o schimbare de la o viziune conform căreia liderul este responsabil pentru schimbarea organizațională eficientă la o viziune care subliniază rolul tuturor lucrătorilor și alianța acestora cu liderii de top Să vedem dacă aceste predicții se adeveresc În orice caz, ei subliniază importanța interacțiunii dintre problemele majore care alcătuiesc domeniul de studiu al leadership-ului cu care am început acest capitol STUDIU DE CAZ În ce direcție ar trebui să mergem? Wayne La Poy, președintele Américot, și-a studiat notele în timp ce se pregătea pentru întâlnirea anuală de planificare și strategie de afaceri La această întâlnire ar trebui stabilite principalele obiective pentru anul următor Fiind o companie de comunicații ramificată, Americom ar putea lua mai multe direcții În cele din urmă, totuși, toate aceste zone au fost reduse la două principale În primul rând, a fost posibilă extinderea gamei în așteptarea schimbărilor în cererea pieței A doua modalitate a fost creșterea nivelului vânzărilor și promovarea unui produs existent Fiecare direcție avea propriul său lider în cadrul companiei, iar decizia asupra drumului de urmat trebuia luată la o ședință la care cei doi vicepreședinți trebuiau să-și prezinte argumentele Brandon McQuaid, vicepreședinte de vânzări și marketing, a fost unul dintre cei mai influenți oameni din companie Înalt de vreo doi metri, bine făcut, arăta mereu ușor bronzat, avea un zâmbet plăcut și o voce profundă sonoră S-a îmbrăcat impecabil, după ultima modă Lucrătorii lui i-au fost foarte devotați Întotdeauna afabil și sociabil, McQuade era plăcut de toată lumea E greu să nu-ți placă MacQueid, se gândi La Poye McQuade a avut capacitatea de a inspira încredere în sine și de foarte multe ori a găsit sprijin pentru ideile sale Ralph Purcell a fost vicepreședinte pentru cercetare și dezvoltare A fost inginer de studii Purcell și McQuade erau la fel de diferiți unul de celălalt ca ziua și noaptea Purcell avea puțin mai puțin de metri înălțime, era supraponderal cu cel puțin kilograme și arăta adesea dezordonat Nimeni nu l-ar putea acuza vreodată pe Purcell că se îmbracă în ultima modă Deși abilitățile sale de comunicare lăsau mult de dorit, în spatele feței sale burlane se afla mintea unui inginer strălucit Sub conducerea sa, ca dezvoltator de produse, Americom a luat o pozitie de lider pe piata fibrei optice A fost unul dintre cei mai respectați angajați ai companiei Deși în spatele lui unii au făcut remarci usturatoare despre aspectul său, mulți lucrători au înțeles că își datorau munca geniului lui Purcell La Poy și-a imaginat cum va decurge întâlnirea de planificare Îl urmărește de ani de zile Purcell se va pronunța în favoarea dezvoltării unui nou produs folosind Capitolul scot din gură o limbă pe care numai el o înțelegea Alți manageri vor considera pur și simplu de la sine înțeles că Purcell știe despre ce vorbește McQuade va vorbi apoi Radiând încredere și optimism, el va câștiga imediat încrederea tuturor celor prezenți El va spune că compania nu a primit o mică parte din ceea ce vă permite să obțineți promovare pe piață pentru produsul actual dezvoltat de Purcell După minute, toți cei prezenți vor zâmbi și da din cap După ce toate vor fi spuse și făcute, managerii vor vota cel mai probabil pentru propunerea lui McQuade Purcell se întoarce în laboratorul său, întrebându-se de ce restul managerilor nu împărtășesc punctul lui de vedere La Poy s-a întrebat dacă managerii reacţionează la uniforma lui McQuade sau la conţinutul lui Purcell? Nu a vrut să răcească relațiile cu angajații săi, respingând decizia acestora în favoarea lui McQuade În același timp, La Poy a vrut să știe cât de mult va mai pierde Purcell „bătălii” cu McQuade La Poy simțea că ajunsese într-o fundătură Avea nevoie de loialitatea și loialitatea pe care McQuade le-a inspirat și, în același timp, McQuade vindea ideile lui Purcell La Poy a concluzionat că, dacă cunoștințele lui Purcell și abilitățile de comunicare ale lui McQuade ar putea fi combinate, America ar avea probabil un nou președinte întrebări de testare Stilul atractiv de conducere al lui McQuade îi face pe managerii companiei miopi sau farmecul este un element legitim al conducerii? Ar trebui ca toți liderii să aibă abilități interpersonale puternice sau o persoană poate fi numită într-o poziție de conducere pe baza cunoștințelor și aptitudinilor sale profesionale, cum ar fi Purcell? Dacă ai fi în pielea lui La Poya, ai recomanda ca Purcell să urmeze o pregătire în abilități interpersonale și comunicare pentru a câștiga mai multă încredere? De ce? De ce sunt atât de mulți dintre angajații Americii simpatizanți cu McQuade? Ce concluzie se poate trage din asta cu privire la motivul pentru care acceptăm o persoană ca lider? Există diferențe între a avea influență și a fi lider? În ce moduri sunt aceste concepte legate între ele și în ce moduri nu sunt ele? CAPITOLUL Natura în schimbare a muncii Ultimul capitol al acestei cărți este dedicat unei încercări de a privi în viitor, mai degrabă decât unui rezumat al realizărilor trecutului În acesta, vom analiza natura în schimbare a muncii și impactul acestor schimbări asupra psihologiei I/O Schimbarea este inevitabilă Cu toate acestea, ritmul schimbării poate fi atât rapid, cât și lent, iar schimbarea poate fi constantă sau discretă Ca societate, se pare că ne aflăm în mijlocul unei schimbări rapide și discrete Havel (Hawi, ) o spune astfel: „Există multe dovezi că trecem printr-o perioadă de tranziție, când ceva deja pleacă și altceva ia naștere dureros De parcă ceva s-ar fi distrus, descompus și epuizat, iar ceva nou, încă de nedistins, apare din ruine” (p ) Schimbarea discretă implică faptul că trecutul nu mai controlează viitorul Drucker ( ) consideră că la fiecare de ani o transformare dramatică a civilizației occidentale dă naștere unei lumi complet noi Suntem în mijlocul unei transformări care nu este încă completă Principala cauză a schimbării discrete este saltul în cunoaștere datorat creșterii nivelului de educație, apariției noilor tehnologii și extinderii cercetării Această „explozie” a cunoștințelor face ca sistemele sociale să se adapteze cu salturi și limite, mai degrabă decât prin schimbare constantă și continuă Vom analiza cele trei dimensiuni principale ale schimbării care afectează psihologia I/O - schimbări în oameni, muncă și societate Fiecare parametru, la rândul său, va fi reprezentat prin trei exemple ilustrative În special, se va acorda atenție modului în care acești parametri de schimbare afectează psihologia I/O, așa cum a fost prezentat în capitolele anterioare ale acestei cărți Caracteristicile individului Lumea muncii trece printr-o schimbare rapidă care poate afecta cine reușește în noul mediu Ele vor afecta, de asemenea, calitățile personale pe care organizațiile le vor considera de dorit și modul în care vor fi judecați solicitanții de locuri de muncă Capitolul Emoțiile la locul de muncă De-a lungul istoriei studiului științific al muncii, oamenii de știință au avut tendința de a utiliza o abordare bazată pe paradigmă sau „raționalitate” Adică, experiența de muncă a fost prezentată prin concepte raționale, analitice, cum ar fi formularea sarcinilor, specificarea postului, obiectivele etc Cu toate acestea, oricine a lucrat vreodată poate confirma că „emoțiile sunt o parte integrantă și integrantă a vieții organizaționale de zi cu zi” (Ashforth & Humphrey, , p ) Angajații sunt ființe umane în primul rând și sunt sentimentele și expresia emoțiilor care ne fac oameni Inspirația, plăcerea, mândria sunt unele dintre cele mai semnificative sentimente pozitive pe care le obținem de la muncă Cu toate acestea, munca poate provoca, de asemenea, sentimente de anxietate și tristețe, precum și emoții „scăzute” precum furia, gelozia și invidia Recent, psihologii F/A au realizat că emoțiile influențează comportamentul la locul de muncă și au ajuns să considere emoțiile ca un subiect legitim de studiu Iată ce scriu Kruml și Geddes ( ): „Luați în considerare următorul scenariu: un lucrător al unei stații de service demonstrează o participare calmă și dorința de a ajuta clienții care se plâng de neîndeplinirea comenzilor; casieria afișează o atitudine dură, necompletică și amenințătoare față de un client care refuză să plătească Meseria lor le cere să fie capabili să-și gestioneze emoțiile pentru a obține răspunsul corect de la client” (p ) Acest fenomen se numește „muncă emoțională” și are legătură cu modul în care lucrătorii se comportă atunci când li se cere să experimenteze, sau cel puțin par să experimenteze, anumite emoții care contribuie la productivitatea lor Arvey, Renz și Watson ( ) consideră că: ) emoțiile sunt foarte frecvente la locul de muncă și este inutil să le ignorăm sau să încercăm să le eradicați; ) emoțiile pot afecta munca atât pozitiv, cât și negativ; ) oamenii au diferențe individuale stabile în predispoziția lor de a experimenta anumite emoții, precum și în intensitatea și durata exprimării emoțiilor O persoană poate experimenta invariabil furie mai degrabă decât tristețe într-o varietate de situații în care poate apărea orice emoție Tiparele stabile de răspuns emoțional (adică diferențele individuale de emoționalitate) ne permit să prezicem răspunsurile emoționale ale unei persoane la cerințele profesionale, precum și comportamentul rezultat care poate afecta succesul muncii Autorii mai notează că succesul lucrării poate fi sporit prin selectarea persoanelor pentru muncă, ținând cont de emoționalitatea acestora George & Brief ( ) susțin că există o relație între emoții și starea de spirit la locul de muncă Atât emoțiile, cât și dispozițiile au o bază senzorială, dar diferă în intensitatea experienței Emoțiile sunt în mod normal asociate cu evenimente specifice și sunt relativ intense Datorită intensității lor, emoțiile perturbă cursul proceselor și activităților cognitive Dispoziția, pe de altă parte, este o experiență obișnuită, care este un context afectiv pentru procesele de gândire și comportament, de obicei nu le încalcă Caracteristicile unui individ gg și nu necesită o atenție suplimentară George și Brief consideră că emoțiile și starea de spirit formează baza pentru înțelegerea motivației în muncă, la fel cum sentimentele ajută la determinarea cauzelor acțiunilor umane În general, recunoașterea prezenței emoțiilor la locul de muncă restabilește statutul unui angajat, în primul rând, de persoană care îndeplinește mai multe roluri în viața sa, dintre care unul se realizează în contextul muncii Având în vedere că munca este esențială pentru viețile noastre și emoțiile sunt omniprezente, acest subiect nemeritat anterior, în care interesul se trezește acum, reprezintă o zonă pentru combinarea celor două direcții Muncitori adaptabili Adaptabilitatea este un construct de personalitate asociat cu dorința de a stăpâni situații noi Acesta este unul dintre factorii de personalitate ai celor cinci mari Diagnosticarea personalității se confruntă cu o nouă creștere a popularității în psihologia I/O, deoarece vă permite să preziceți ce va face o persoană; testele de capacitate măsoară ceea ce poate face o persoană (Katzell, ) Capacitatea de adaptare la situații noi merge mână în mână cu capacitatea de adaptare la alte persoane, adică de a stabili relații cu aceștia Utilizarea tot mai mare a echipelor de lucru crește importanța abilităților de comunicare eficientă în rândul lucrătorilor Abilitățile de interacțiune includ abilități de comunicare, construirea de relații interpersonale, rezolvarea conflictelor și influențare Pe lângă munca în echipă, organizațiile se străduiesc să se asigure că angajații lor sunt responsabili și conștiincioși, capabili să se înțeleagă cu colegii lor Cercetătorii (Dunn, Mount, Barrick & Ones, ) au descoperit că managerii consideră că inteligența generală și conștiința sunt primul lucru de luat în considerare atunci când iau o decizie de angajare În plus, stabilitatea emoțională, conștiința și prietenia s-au dovedit a fi cele mai importante trăsături, invers asociate cu neascultarea, încălcarea regulilor și furtul Amintiți-vă că aceste calități sunt măsurate folosind teste de onestitate Prin urmare, este indicat ca bateria de teste de selecție să includă o evaluare atât a ceea ce poate face o persoană (inteligență), cât și a ceea ce va face (personalitate) Psihologii F/O argumentează dacă bateria de teste de selecție ar trebui să măsoare doar aceste două constructe sau dacă ar trebui evaluate și alte constructe Cu toate acestea, toată lumea este de acord că, alături de abilitățile cognitive, capacitatea unui angajat de a se adapta la schimbări și de a interacționa cu alți oameni devine o condiție necesară pentru o muncă de succes Factorii genetici ai comportamentului muncii În psihologie, a existat de multă vreme o dezbatere pe tema naturii și educației, adică asupra influenței relative a eredității și a mediului asupra comportamentului uman Cel puțin în ultimii de ani, psihologia a fost dominată de ideea importanței primordiale a creșterii sau a mediului Adică, printr-o organizare atentă a mediului (de exemplu, oferind un anumit nivel de educație), putem Capitolul creați o societate în care toată lumea poate obține rezultatul dorit, cum ar fi sănătatea bună sau un loc de muncă satisfăcător Recent, însă, pendulul a început să se îndrepte spre recunoașterea importanței factorilor genetici sau ereditari în comportament Aceasta înseamnă că, datorită structurii noastre genetice, avem șanse inegale de a obține rezultatele dorite După cum subliniază Arvey și Bouchard ( ), „biologia revine” ca factor major în explicarea comportamentului uman Recent, oamenii de știință au identificat structurile genetice responsabile pentru o varietate de boli, inclusiv obezitatea și alcoolismul Arvey și Bouchard descriu influența geneticii asupra comportamentului de muncă și determină măsura în care genetica va juca un rol în psihologia I/O Ele oferă un model descriptiv pentru influența factorilor genetici și de mediu asupra conceptelor importante pentru psihologia I/O Acest model este prezentat în Fig După cum arată figura, potrivit autorilor, diferențele genetice dintre oameni determină alegerea profesiei, succesul muncii, atitudinile față de muncă, percepțiile asupra condițiilor de muncă, viața profesională și nivelul veniturilor Studiile au identificat situații de lucru în care radiațiile și/sau anumite substanțe chimice sunt deosebit de periculoase pentru persoanele cu o anumită constituție genetică Există teste pentru a detecta boli genetice, cum ar fi anemia cu celule secera, fibroza chistică și boala polichistică a rinichilor În viitor, probabil că vor exista teste pentru cancer și hipertensiune arterială În plus, au fost dezvoltate metode pentru a determina expunerea unei persoane la pericole externe la locul de muncă, precum și metode pentru a determina dacă cromozomii unui lucrător sunt modificați prin expunerea la condițiile de muncă Diferențele de mediu: trecut și prezent diferențe genetice Înălțime/Greutate Sex/Rasa Chimic Nivelul de zahăr Funcționare cognitivă Alegerea carierei în sânge Succesul lucrării Satisfacție / Atitudine față de muncă Climatul psihologic Speranța de viață în muncă Interese/Valori Psihologic Atentie la perceptie Capabilități fizice Sursa de venit Valori Orez Model de variabile genetice și de mediu și influența lor asupra constructelor psihologice tradiționale I/O Sursa: Genetics, Twihs, & Organizational Behavior, RD Arvey & TJ Bouchard, Jr , , Research in Organizational Behavior, Voi (p ), ed De W M Staw și L L Cummings, Greenwich, CT: JAI Press Cercetarea genetică ne permite să aruncăm o privire nouă asupra problemelor grave de muncă, cum ar fi stresul Cercetările sugerează că stresul în viață poate fi cauzat de două tipuri de factori: Caracteristici de funcționare jucat în rol și necontrolat Studiile genetice arată că capacitatea de a controla stresul este determinată în mare măsură de ereditate Cu toate acestea, întrebarea decisivă este dacă organizațiile ar trebui să utilizeze astfel de informații în selectarea, selecția și distribuirea posturilor Există multe probleme etice în acest domeniu care nu au fost încă rezolvate din punct de vedere practic Printre acestea se numără acuratețea măsurării factorilor genetici, precum și probabilitatea ca o persoană să fie repartizată într-un grup greșit Aceeași întrebare se aplică și în cazul utilizării testelor psihologice în selecția candidaților la post Consecințele deciziilor corecte și greșite pozitive sau negative diferă atunci când se utilizează teste genetice și psihologice? O întrebare etică mai presantă se referă la modificarea structurii genetice a unei persoane prin proceduri precum divizarea, transpunerea și înlocuirea genelor O astfel de intervenție este astăzi subiect de discuție și se desfășoară în condiții medicale Aparent, intrăm într-o eră în care va exista o conștientizare tot mai mare a rolului factorilor genetici în comportament, inclusiv comportamentul la locul de muncă Trebuie să aflăm încă în ce măsură genetica influențează întreaga gamă de concepte studiate de psihologii I/O După cum sa menționat mai devreme în această carte, s-a sugerat că genetica este una dintre cauzele diferențelor individuale în ceea ce privește satisfacția în muncă și nivelurile de motivație Dar dacă biologia „revine” ca o explicație pentru comportamentul la locul de muncă, psihologii I/O vor trebui să se adapteze la salturile și limitele propriilor noastre convingeri pe care le aduce această poziție Caracteristici de performanta Poate că cele mai multe schimbări au afectat natura lucrării în sine Aceste schimbări în muncă sunt fundamentale și se reflectă în întreaga psihologie I/O Tehnologie Van der Spiegel ( ) susține că progresele în tehnologia informației (calculatoare și sisteme de comunicații) conduc la schimbări semnificative în modul în care lucrăm Cu câteva decenii în urmă, computerele erau disponibile doar pentru câțiva, în principal ingineri și oameni de știință Astăzi, microprocesorul și computerul personal oferă majorității populației acces la noile tehnologii informaționale În pragul secolului XXI Sistemele portabile, cum ar fi telefoanele mobile, faxurile, laptopurile, calculatoarele și calculatoarele bazate pe stilou oferă utilizatorului o gamă largă de oportunități de informații, indiferent de spațiu și timp Van der Spiegel crede că în viitorul apropiat vom vedea apariția unor dispozitive care pot înțelege vorbirea naturală și pot lua decizii inteligente Tehnologia informației va avea un impact asupra spațiului de birouri și a utilizării echipamentelor de birou Poate fi mai eficient să lucrezi de acasă mai multe zile pe săptămână, nederanjat, folosind un computer personal care oferă acces la aceleași resurse ca și la birou Capitolul Natura în schimbare a muncii Aparent, noile tehnologii vor schimba nu numai cunoștințele, abilitățile și abilitățile (SAT) ale lucrătorilor individuali, ci și viziunea noastră despre aceștia Davis (Davis, ) consideră că organizațiile formează diferențe în competența lor, adică organizațiile au propriile lor SNS unice Competența organizațională include cantitatea totală de cunoștințe deținute de angajații organizației Această competență, și în special competența de bază utilizată pentru a coordona diverse abilități de producție și pentru a integra mai multe tehnologii, oferă un avantaj strategic Spre deosebire de potențialul fizic, care scade în timp, cunoștințele cresc doar odată cu utilizarea Hesketh și Bochner ( ) susțin că schimbarea tehnologică globală obligă oamenii și organizațiile să învețe o varietate de abilități, ceea ce le crește flexibilitatea și capacitatea de a se adapta la un mediu dinamic Noile tehnologii informaționale conduc schimbări în modul în care se desfășoară munca, precum și în calitățile adecvate ale persoanei și organizației care sunt necesare pentru a se adapta la aceste schimbări Creșterea numărului de lucrători temporari Cropanzano și Prehar ( ) oferă dovezi că în Statele Unite în anii erau doar de agenții de muncă temporară și erau înregistrați doar de lucrători temporari Zece ani mai târziu, numărul agențiilor de angajare temporară a crescut la , iar numărul lucrătorilor temporari la , milioane Angajarea lucrătorilor temporari a fost folosită ca strategie de afaceri din aceleași motive pentru care au fost folosite disponibilizări în ultimii de ani Răspunzând la recesiunile economice ciclice și la creșterea costurilor cu forța de muncă, organizațiile au început să abordeze provocarea de personal prin angajarea de lucrători temporari Lucrătorii temporari tind să fie mai ieftini decât angajații permanenți cu normă întreagă din cauza costurilor mai mici de recrutare, selecție, formare și salarii Astăzi, multe organizații nu folosesc lucrători temporari pentru a înlocui angajații cu dizabilități temporare și angajații aflați în vacanță, ci personalul permanent cu lucrători temporari Lucrătorii temporari lucrează pentru agenții de ocupare a forței de muncă; sunt pur și simplu trimise unei anumite organizații pentru a oferi servicii profesionale După cum subliniază Cropanzano și Prear, lucrătorii temporari de astăzi reprezintă grupuri diferite În primul rând, există femei cu copii care sunt dispuse să accepte salarii mai mici pentru un program de lucru mai flexibil și contracte mai scurte A doua sursă de forță de muncă temporară o reprezintă lucrătorii disponibilizați în căutarea unui loc de muncă permanent Poate include, de asemenea, pensionari care caută venituri suplimentare, precum și absolvenți de facultate recent care nu au reușit să găsească un loc de muncă potrivit cu normă întreagă În comparație cu munca permanentă, munca temporară generează, de obicei, mai puține venituri, este asociată cu o siguranță mai mică a locului de muncă și oferă mai puține oportunități de creștere profesională Aproximativ % dintre lucrătorii temporari au un loc de muncă permanent, restul de % trec de la o organizație la alta (von Hippel Parametri de funcționare et al , ) Organizațiile care își folosesc serviciile le pot concedia în orice moment Majoritatea lucrătorilor temporari sunt foarte nemulțumiți de relația lor de muncă Munca negarantată duce la un sentiment de neputință, lipsă de drepturi Neștiind când se va încheia contractul de muncă și neavând un salariu normal pe care să se bazeze, lucrătorul este expus riscului de sănătate mintală precară din motivele descrise în Capitolul Utilizarea lucrătorilor temporari pentru personal este probabil să prolifera Pe măsură ce condițiile economice (industriale, geografice, globale) devin mai puțin previzibile, organizațiile sunt forțate să utilizeze strategii de angajare care le sporesc flexibilitatea Schimbările rapide ale condițiilor de afaceri necesită răspunsuri rapide, care pot încetini disponibilitatea lucrătorilor permanenți cu normă întreagă Totuși, pentru lucrătorii temporari care primesc salarii mici și nu au un loc de muncă stabil, trebuie să plătiți psihologic Utilizarea lucrătorilor temporari este asociată cu un risc crescut de violență la locul de muncă După cum sa menționat într-un capitol anterior al acestei cărți, munca este o sursă importantă nu numai de recompense materiale, ci și de sensul vieții Desigur, se poate pune la îndoială că utilizarea tot mai mare a lucrătorilor temporari, așa cum se întâmplă astăzi, va aduce în cele din urmă beneficii indivizilor, organizațiilor și societății în ansamblu Învățare continuă În general, este acceptat faptul că învățarea are loc în timpul educației universitare, iar apoi în perioada relativ scurtă de dezvoltare a îndatoririlor profesionale la locul de muncă După această fază de dobândire a cunoștințelor și a abilităților, începi să-ți „faci” munca, iar formarea în ansamblu este finalizată Acest model de învățare (și de viață) este înlocuit de o etică care subliniază necesitatea învățării pe tot parcursul vieții Ignorarea acestui tipar crește riscul de a vă pierde locul de muncă și face mai dificilă găsirea unui nou loc de muncă de fiecare dată Astfel, proaspeții absolvenți de facultate sunt așteptați să-și continue studiile, de exemplu prin participarea la programe speciale, participarea la cursuri scurte, seminarii, conferințe profesionale etc grade) Certificatele sunt o formă de recunoaștere a performanțelor în educație peste o diplomă de licență Ele sunt acordate pentru perioade de studiu și sunt mai specializate decât o diplomă obișnuită în știință Natura în schimbare a contractului psihologic dintre angajator și angajat obligă individul să-și asume mai multă responsabilitate pentru propria carieră Organizațiile de astăzi sunt mult mai puțin probabil să facă o promisiune implicită de a oferi oportunități de promovare Organizațiile devin din ce în ce mai mult „furnizori de locuri de muncă” spre deosebire de „incubatoare” de creștere profesională individuală Luați în considerare următorul mesaj postat pe buletinul de buletin al uneia dintre fabricile care suferă concedieri pe scară largă (citat în Hali & Mirvis, ): Capitolul Nu vă putem promite că vom rămâne în afaceri mult timp Nu vă putem promite că o altă companie nu ne va cumpăra Nu putem promite oportunități de promovare „Nu vă putem promite că poziția dumneavoastră va fi menținută până când vă veți pensiona Nu putem promite că vom avea banii pentru beneficiile și pensiile dumneavoastră Nu ne putem aștepta la loialitate necondiționată de la tine și nu suntem siguri că avem nevoie de ea (pag ) Hall și Mirvis (Hali & Mirvis, ) consideră că în timpul vieții lor profesionale, lucrătorii vor trebui să-și schimbe locurile de muncă, companiile și chiar profesiile Angajații care nu se pot adapta la astfel de schimbări sunt probabil blocați la un nivel sau pur și simplu dați afară din organizație Aceste schimbări aduc în prim-plan formarea deprinderilor de adaptare la situații noi Va fi din ce în ce mai important ca lucrătorii să aibă o mare varietate de experiențe de lucru Autorii subliniază inutilitatea încercării de a prezice ce abilități vor fi necesare într-o anumită organizație în viitor Organizațiile ar trebui să încurajeze angajatul să învețe cum să învețe, astfel încât să poată dobândi anumite abilități pe măsură ce este nevoie Hall și Mirvis se referă la procesul de dezvoltare continuă ca „învățare de viață” În timp ce proiectul general pentru un astfel de sistem nou este clar atât pentru lucrători, cât și pentru organizații, nu este clar dacă ambele părți sunt capabile să ofere ceea ce este necesar pentru a realiza acest lucru La nivel individual, nu știm dacă oamenii sunt capabili să învețe abilități de adaptare Este adaptabilitatea o caracteristică relativ fixă a individului sau poate fi dezvoltată? Este posibil să se evalueze capacitatea de adaptare, indicatorul rezultat va prezice modul în care oamenii vor face față restructurarii organizației și schimbării rapide a muncii? La nivel organizațional, trebuie să identificăm ce practici ale companiei ajută cu adevărat oamenii să se adapteze și să învețe din învățare Pentru a deveni un bun centru de învățare, o companie trebuie să adapteze programele de formare și sarcinile de lucru la stilurile de învățare ale oamenilor, precum și să introducă un sistem de certificare a excelenței, un sistem de mentorat etc Acestea sunt sarcini dificile pentru organizațiile care nu sunt obișnuite să funcționeze ca centre de învăţare În ciuda acestor probleme, este clar că una dintre consecințele schimbării continue este nevoia de a ne extinde capacitatea de a răspunde la aceasta Din acest motiv, învățarea continuă este văzută ca un mecanism adaptativ esențial atât pentru indivizi, cât și pentru organizații Opțiuni sociale Dimensiunile sociale ale schimbării sunt forțe globale care modelează atât indivizii, cât și organizațiile Deși sunt abstracte, pot avea un impact direct, puternic Opțiuni sociale „Schimbarea are loc prea repede – nu m-am gândit niciodată că voi vedea hali-gali în Estonia” (James Stevenson) concurenta economica Cascio (Cascio, ) notează că forțele motrice ale dezvoltării geopolitice în secolul XX au devenit războaie - primul și al doilea război mondial, războiul din Coreea, războiul din Vietnam, războiul din Golful Persic Cu toate acestea, în secolul XXI vor domni forțele economice Concurența normală și inevitabilă între țări se va realiza nu în război, ci în sfera comercială Armele vor fi ritmul de dezvoltare, investițiile, blocurile economice, importurile și exporturile Aceste schimbări reflectă impactul piețelor globalizate pentru bunuri și servicii În anii doar % din economia americană a participat la competiția internațională Prin anii această cifră a crescut la % Exporturile de mărfuri au crescut cu % din , iar fiecare miliard de dolari din exporturile de mărfuri din SUA creează aproximativ de noi locuri de muncă Piața liberă din fosta Uniune Sovietică va crește și mai mult concurența economică Lupta pentru supraviețuire în afaceri duce la creșterea nevoii de forță de muncă înalt calificată În studiile economice, țările sunt clasate în funcție de calitatea învățământului public, de formare la locul de muncă și de alfabetizarea computerelor Astfel, există o nevoie globală de o forță de muncă cu o educație largă, cu cunoștințe tehnice Schimbările din economia globală au un impact major asupra activității profesionale din Statele Unite Din , milioane de locuri de muncă au dispărut pentru totdeauna De obicei, companiile reduc nu pentru că pierd bani, ci pentru auto-îmbunătățirea strategică Casio spune că trecem de la o economie în care mulți lucrează la o economie în care Capitolul unde puțini lucrează intelectual Locurile de muncă nu dispar temporar, din cauza recesiunii economice; sunt eliminate definitiv ca urmare a apariției noilor tehnologii, a îmbunătățirilor în echipamente, a noilor modalități de organizare a muncii Carnvale ( ) rezumă în mod adecvat modul în care procesele economice au transformat lumea muncii Pe drumul către secolul al doilea de dominație economică americană, ceva sa întâmplat Globalizarea bogăției și tehnologiei a creat un joc cu totul nou, cu reguli noi și a extins standardele concurenței În plus, globalizarea concurenței asigură că, dacă americanii nu îndeplinesc noile standarde ale concurenței, altcineva o va face, și că alții vor fi cel mai probabil lucrători străini din Europa sau Asia Noua economie necesită o transformare profundă a sistemului american Deși factorii economici au fost întotdeauna forța motrice în societatea noastră, ei nu au avut niciodată puterea pe care o au acum Globalizarea crescândă a societății nu va permite niciunei țări să scape de influența sa Valori În ultimii ani, problema valorilor, în special a valorilor care ne ghidează societatea, a făcut obiectul unor dezbateri aprinse Valorile stau la baza deciziilor legislative și judiciare care au un impact uriaș asupra vieții noastre Valorile conflictuale ale societății cu privire la probleme precum avortul, separarea dintre biserică și stat provoacă reacții violente din partea adepților unuia sau altui punct de vedere Valorile pătrund și în lumea muncii, mai ales în ceea ce privește „echitatea” Există standarde contradictorii de corectitudine în lumea muncii, standarde care nu par să fie reductibile la un fel de cale de mijloc Se susține că, ca societate, nu este necesar să avem o înțelegere comună a justiției și, prin urmare, nu este necesară eradicarea conflictului existent Adică, o discuție deschisă a susținătorilor convinși de diferite puncte de vedere este unul dintre semnele unei societăți sănătoase și pline de energie Cu toate acestea, există o altă viziune, conform căreia se crede că, dacă diferitele valori sociale nu sunt unite într-o anumită măsură, ne așteaptă conflicte constante din cauza contradicției valorilor Deși există multe moduri de a conceptualiza conflictul asupra valorilor în lumea muncii, este util să se facă distincția între standardele de echitate și egalitate în justiția socială În centrul standardelor de onestitate se află înțelegerea faptului că oamenii diferă unii de alții în multe feluri, de exemplu, în inteligență și putere fizică Dacă anumite calități sunt văzute ca fiind decisive pentru îndeplinirea anumitor roluri sociale, este destul de acceptabil ca admiterea în roluri sociale să depindă de prezența acestor calități Astfel, unul dintre rolurile în societate este de a menține siguranța și bunăstarea membrilor săi, de exemplu, în profesiile de poliție și pompieri Dacă puterea fizică este considerată decisivă pentru o performanță de succes Opțiuni sociale Pentru a juca acest rol, este perfect acceptabilă selectarea personalului de poliție și pompieri, ținând cont, printre altele, de forța fizică a acestora Deoarece nu toți oamenii sunt la fel de puternici, unii vor fi considerați mai potriviti pentru munca în poliție și pompieri decât alții Standardul de egalitate se bazează pe principiul minimizării diferențelor dintre oameni și al garantării unui tratament identic sau egal pentru toți membrii societății De exemplu, toți avem aceeași șansă de a vota la alegeri, iar voturile tuturor cetățenilor au aceeași valoare Votul este un sistem prin care o persoană își poate exprima opinia cu privire la problemele care îi afectează bunăstarea Un alt sistem care afectează bunăstarea umană este lumea muncii Este munca care ne permite să ne câștigăm existența și să o putem îmbunătăți În consecință, dreptul la muncă ar trebui să se aplice în mod egal tuturor membrilor societății Aici se confruntă adesea cele două standarde ale justiției sociale – standardele corectitudinii și egalității Motivul acestei ciocniri este că calitățile care îi disting pe oameni unul de celălalt (cum ar fi forța fizică) sunt distribuite inegal între diferitele grupuri din societate Adică, există diferențe de grup în ceea ce privește calitățile care sunt utilizate în luarea deciziilor de angajare Membrii societății pot fi clasificați în mai multe moduri, dar principalul factor de grupare este sexul În cazul forței fizice, există diferențe semnificative între bărbați și femei, bărbații (ca grup) fiind mai puternici fizic decât femeile (ca grup) Astfel, există motive pentru a concluziona că, dacă bărbații sunt mai puternici din punct de vedere fizic decât femeile și dacă forța fizică este o calitate necesară unui pompier, atunci bărbații sunt mai potriviti pentru munca de pompier decât femeile Astfel, din cauza diferenței dintre sexe în ceea ce privește cutare sau cutare calitate, bărbații și femeile din societatea noastră au șanse inegale de a intra în rolul de pompier Susținătorii Standardului de Integritate susțin că departamentul de pompieri predominant masculin reflectă doar faptul că bărbații sunt mai puternici decât femeile Susținătorii standardului de egalitate susțin că acest lucru este incorect În primul rând, în timp ce bărbații sunt mai puternici decât femeile, cei mai puternici bărbați nu sunt neapărat cei mai buni pompieri Desigur, este necesar un anumit nivel de forță, dar nimic peste acest nivel nu are legătură cu succesul jobului Astfel, femeile nu sunt la fel de puternice ca bărbații, dar pot fi „suficient de puternice” pentru a face meseria de pompier În al doilea rând, în timp ce forța este importantă pentru un pompier, sunt importante și alte calități pe care femeile le au pe picior de egalitate cu bărbații, precum inteligența practică Prin urmare, femeile nu trebuie considerate nepotrivite pentru profesia de pompier, ghidate de un singur semn În al treilea rând, se poate presupune că, odată cu începerea utilizării inovațiilor tehnice în echipamentul unui pompier, tocmai echipamentul, și nu corpul uman, a început să îndeplinească funcțiile de putere necesare la locul de muncă Astfel, munca manuală a pompierilor, care necesită forță fizică, poate fi realizată prin îmbunătățiri tehnologice ale echipamentelor, pe care femeile le pot descurca la fel de bine ca și bărbații Capitolul Natura în schimbare a muncii rang Și în al patrulea rând, aceeași forță fizică nu este necesară peste tot în serviciul de pompieri Profesii precum dispecer radio, șofer de pompieri, medic de pompieri nu necesită o forță fizică specială Femeile nu sunt mai puțin capabile decât bărbații să îndeplinească cerințele acestui tip de muncă în serviciul de pompieri În timp ce fiecare dintre aceste argumente poate fi contracarat cu un contraargument, contradicția dintre standardul de corectitudine și standardul de egalitate în ceea ce privește genul și puterea fizică este clară Aceleași argumente pot fi extinse și la alte clasificări ale grupurilor sociale, cum ar fi rasa și vârsta, și la distribuția inegală a diferitelor calități în cadrul acestor grupuri Problema este cum să fim corecti cu grupurile care sunt inegale într-un fel sau altul, dar care merită la fel de beneficii sociale la locul de muncă În ultimii de ani, poziția de onestitate și poziția de egalitate au ieșit alternativ în prim-plan În ciuda declarațiilor zgomotoase ale susținătorilor onestității și egalității cu privire la dreptatea lor, în realitate ambele poziții sunt manifestări ale dreptății sociale Oricare dintre aceste poziții iese în prim-plan, problema va avea în continuare un impact serios asupra psihologiei I/O Ca disciplină științifică, psihologia se concentrează pe diferențele dintre oameni, ceea ce ne face să gravităm spre polul onestității Cu toate acestea, fundamentele filozofice ale legislației, aparent, gravitează spre polul egalității Psihologia I/O va continua să opereze la intersecția acestor două standarde de justiție De asemenea, va trebui să fim sensibili la consecințele cererilor lor în lumea muncii Timp Timpul este resursa pe care o are fiecare Fiecare dintre noi are de ore pe zi pentru a ne trăi viața Multe resurse (financiare și naturale) fac obiectul de studiu, dar intrăm într-o eră în care timpul va fi în centrul atenției noastre În capitolul , am analizat alternative la programul de lucru obișnuit de cinci zile și de ore, între : și : Aceste alternative includ orele flexibile, munca în schimburi și o săptămână de lucru mai scurtă Ceea ce au în comun toate aceste moduri alternative de lucru este încercarea de a obține o eficiență mai mare în utilizarea timpului de către organizație și lucrători (Avery & Zabel, ) În același capitol , sa observat că presiunea timpului este una dintre principalele surse de stres pentru mulți lucrători Nu putem crește numărul de ore într-o zi pentru a ține pasul cu afacerea noastră; tot ce putem face este să găsim cele mai bune modalități de a folosi de ore pe zi pe care le deținem cu toții Interesul pentru timp este manifestat atât de oamenii de știință teoreticieni, cât și de practicieni Katzell ( ) susține că timpul este una dintre metatendințele majore în psihologia I/O El indică rezultatele cercetărilor care arată că acuratețea asociațiilor predictive se schimbă în timp Unele aspecte ale comportamentului sunt mai previzibile în viitorul apropiat decât în viitorul îndepărtat Apar alte aspecte ale comportamentului Parametri sociali ddd nu imediat, ci în timp Aceste relații pot fi privite fie în termeni de constructe specifice care sunt evaluate, fie prin analiza procesului de dezvoltare De asemenea, timpul ar trebui să fie luat în considerare atunci când se ia în considerare dezvoltarea carierei și motivația În special, oamenii de știință au studiat etapele unei cariere și s-au întrebat: cum va afecta noua structură economică aceste etape? În timp ce majoritatea teoriilor motivației se concentrează pe gradul de motivație pe care un individ îl va manifesta în încercarea de a atinge un scop, cercetările recente au ridicat și întrebarea cât timp va persista un individ în atingerea unui scop Interesantă este și problema influenței timpului asupra structurii grupului Psihologii I/O încep să acorde mai multă atenție timpului ca o variabilă importantă care influențează multe alte constructe După cum notează Katzell ( ), „Atenția acordată persistenței și schimbării în timp va ajuta la înțelegerea mai bună a diverselor probleme și, prin urmare, la găsirea unor modalități mai bune de a le trata” (p ) Există diferențe culturale în ceea ce privește timpul, fie ca resursă valoroasă, fie ca resursă inepuizabilă Scarborough ( ) notează că „în unele locuri oamenii tind să fie productivi în fiecare minut, foarte punctuali; în alte locuri, se obișnuiește să se ia cu ușurință că ceea ce nu se face astăzi se va face mâine sau cândva, iar ora stabilită pentru întâlnire este luată ca ceva aproximativ În acest din urmă caz, trecerea timpului ar trebui pusă în valoare, poate fi chiar savurata, dar nu se plânge în niciun fel” (p ) În mod similar, Granrose ( ) notează: „Diferitele culturi pun accent pe trecut, prezent și viitor în moduri diferite Oamenii din culturi orientate spre trecut sunt ghidați de tradiție atunci când interpretează evenimentele și iau decizii cu privire la ceea ce vor face în viitor Societățile orientate spre viitor, precum Statele Unite, pun accentul pe obiective, aspirații, riscul viitor Cei care trăiesc în societăți orientate spre prezent se concentrează pe problemele actuale și activitățile curente” (pp - ) O altă manifestare a interesului în timp este identificarea unui construct personal care reflectă preferințele în utilizarea timpului Monocronismul secvenţial se referă la preferinţa unei persoane de a începe şi termina o sarcină înainte de a trece la alta Policronismul este preferința de a efectua mai multe sarcini în același timp Se crede că modelele preferate de utilizare a timpului sunt asociate cu succesul performanței muncii, ceea ce necesită capacitatea de a răspunde la undele de stimuli suprapuse din diverse surse Timpul și managementul timpului prezintă un interes din ce în ce mai mare ca factori care influențează calitatea vieții Următoarele fraze ne amintesc de importanța timpului în viața noastră: „Câți oameni pe patul de moarte și-ar fi dorit să fi petrecut mai mult timp la serviciu?” „Timpul pierdut a dispărut pentru totdeauna și acesta este un angajator de top cu șanse egale ” Capitolul Covey, Merrill & Merrill ( ) afirmă că problemele legate de timp sunt principalele cauze ale stresului în viața noastră Ca o modalitate de a reduce stresul, ei sugerează probleme de clasare în ceea ce privește importanța și urgența lor Ei recomandă să nu se confunde unul cu celălalt: problemele importante, dar care nu sunt urgente, nu trebuie tratate în același mod ca problemele importante și urgente Kawi și colab sugerează că reducerea stresului prin managementul timpului nu înseamnă „a munci mai mult” sau „mai inteligent”, ci înțelegerea principiilor care ne guvernează comportamentul Deși nu putem controla majoritatea evenimentelor din viața noastră, putem controla modul în care le evaluăm și le răspundem Wright ( ) notează că cercetătorii pot înțelege mai bine problemele organizaționale considerând timpul ca unul dintre conceptele explicative Cele de mai sus nu înseamnă că psihologii I/O ignoră timpul ca unul dintre aspectele vieții noastre Acesta este doar un îndemn nu numai de a acorda atenție unor concepte specifice care prezintă interes pentru psihologii I/O, ci de a include aceste concepte în contextul temporal în care se găsesc Este posibil ca, pe măsură ce căutăm modalități de a cultiva timpul, oamenii de știință îl vor vedea din ce în ce mai mult ca pe o resursă valoroasă Timpul nu este o resursă care poate fi înlocuită cu alta sau schimbată cu ceva Putem schimba bani pe bunuri, dar nu putem câștiga timp Este de așteptat ca în secolul XXI timpul va deveni o variabilă critică în disciplinele muncii (de ex Cooper & Rousseau, ; Mitchell & James, ) Concluzie În următoarele decenii, axioma „viitorul este cel mai bine prezis de trecut” este probabil să se schimbe, cel puțin așa cum este aplicată psihologiei I/O Ar trebui făcute unele ajustări: „Viitorul este cel mai bine prezis de trecutul recent” În plus, ar trebui să acordăm o atenție deosebită tendințelor emergente Conceptul de schimbare discretă indică faptul că viitorul poate fi foarte diferit de trecut Motoarele schimbării operează cu atâta forță și viteză încât astăzi, mai mult ca niciodată, este cu adevărat dificil de prezis viitorul Acest capitol a trecut în revistă pe scurt principalele dimensiuni ale schimbării la nivel individual, profesional și social Psihologia F/O va continua să studieze comportamentul uman la locul de muncă, iar în acest sens, misiunea noastră, misiunea noastră ca disciplină științifică, nu se va schimba Cu ceea ce am învățat în trecut, putem realiza multe în viitor Cu toate acestea, se pare că nu ne vom mai putea bucura de un asemenea lux precum reflecția prelungită asupra fenomenelor și condițiilor relativ statice Ritmul rapid al schimbării în lumea muncii necesită răspunsuri adaptative la fluxurile mixte de factori individuali, de muncă și sociali care se revarsă asupra noastră într-un ritm din ce în ce mai mare APENDICE Relația dintre sindicate și conducere Timp de mulți ani, psihologii I/O au explorat o gamă largă de probleme legate de muncă Dar, destul de ciudat, relația dintre sindicate și management este rareori subiect de studiu Această problemă nu poate fi respinsă ca „nu are legătură directă” cu lucrarea; în multe organizații, problemele legate de sindicate sunt printre cele mai presante Mulți autori notează o disproporție semnificativă între interesul psihologilor I/O față de sindicate și interesul pentru management Problemele legate de sindicat și management nu se exclud reciproc, dar psihologia I/O pare să graviteze spre studiul managementului Acest lucru este dovedit de lista unor domenii de activitate profesională a psihologilor I/O: consultanță managerială, dezvoltare managerială, utilizarea centrelor de evaluare a personalului pentru identificarea persoanelor cu abilități manageriale și rezolvarea problemelor manageriale interculturale Dar psihologii I/O nu ignoră succesul sindicatelor Shostak ( ) descrie această relație drept una de „indiferență reciprocă” Sindicatele sunt extrem de reticente în a apela la psihologii I/O pentru ajutor în rezolvarea problemelor lor Rosen și Stagner ( ) sugerează că acest lucru se datorează parțial credinței că psihologii I/O nu pot fi complet imparțiali și, parțial, reticenței de a oferi „exteriorilor” acces la datele sindicale Motivele acestei poziții a sindicatelor sunt numeroase Una dintre ele este că dezvoltarea psihologiei industriale este strâns legată de munca lui Frederick Taylor Sindicatele critică „taylorismul” că exploatează muncitorii pentru profiturile companiei Relația dintre sindicate și conducere poate fi destul de aspră, cu o împărțire între „noi” și „ei” Sindicatele pot vedea psihologii I/O drept angajatori aliați În plus, unii factori atrag psihologii I/O în tabăra de management Nu este neobișnuit ca psihologii A/R să ocupe posturi de conducere Managerii văd invariabil nevoia să contacteze un consultant, să-i explice problemele și să plătească pentru serviciile sale Cu alte cuvinte, psihologia I/O are legături mai strânse cu managementul decât cu sindicatele (atât de mult încât unii autori se referă la psihologia I/O ca un „instrument de management”) Acest lucru este deosebit de remarcabil, având în vedere lipsa flagrantă a cercetării psihologice asupra Aplicare Relațiile dintre sindicate și conducere problema sindicatelor O altă explicație este oferită de Zickar ( ) Una dintre cele mai importante contribuții ale psihologiei I/O în lumea muncii este dezvoltarea și utilizarea metodelor psihologice de evaluare a solicitanților de locuri de muncă, ale căror rezultate sunt utilizate pentru luarea deciziilor de angajare Unul dintre cele mai cunoscute tipuri de evaluare psihologică este testarea personalității Cicard descrie utilizarea neetică a testării personalității, o formă de distrugere a sindicatelor Autorul notează că „la început, managementul, în colaborare cu unii psihologi I/O, a folosit chestionare de personalitate nu pentru a prezice performanța la locul de muncă, ci pentru a elimina lucrătorii care aveau cel mai mare șans să se alăture unui sindicat” (p ) Cicard adaugă: „ Indiferent de originea acestei practici, este evident că până la sfârșitul anilor Secolului psihologii au sugerat aceste scale [de personalitate] pentru distrugerea sindicatelor Această alianță cu managementul a contribuit la neîncrederea lucrătorilor față de oamenii de știință socială Această poziție a îngreunat psihologii să încerce să implementeze măsuri care să atenueze tensiunea dintre lucrători și management Sindicatele au devenit bănuitoare chiar și față de psihologii bine intenționați” (p ) O listă a principalelor motive pentru care nu aveți încredere în psihologii I/O (Huszczo, Wiggins și Schmie, ) este prezentată în Tabelul P În ultimii ani, interesul pentru sindicate a crescut Rămâne de văzut dacă această „încălzire” va continua și se va dezvolta Bănuiesc că interesul de astăzi provine din conștientizarea că problemele muncii nu trebuie rezolvate dintr-o poziție „ori/sau” Atât conducerea, cât și sindicatele vor beneficia de rezolvarea problemelor care afectează ambele părți Dacă disciplina noastră reușește să-și depășească imaginea „pro-management”, putem face o descoperire uriașă în înțelegerea esenței sindicatelor Cercetările moderne indică faptul că astfel de schimbări încep deja (vezi „Notele P ”) Tabelul P Motive pentru neîncrederea sindicatelor față de psihologii I/O Ele sunt asociate cu managementul Ele sunt asociate cu managementul științific al lui F Taylor (accent principal pe eficiență, studiul timpului și al mișcării) Sindicatele nu li se acordă atenție în manuale și reviste de psihologie I/O Ei sunt intelectuali moralizatori care susțin reforme sociale Sunt utilizate tehnici (de exemplu, sondaje de opinie publică) pentru a preveni sindicalizarea și pentru a reduce cerințele salariale Ele sunt asociate cu practici de îmbogățire a muncii care încalcă clasificările ocupaționale și sistemele de standarde Metodele de testare psihologică subliniază diferențele dintre lucrători (sisteme de „anti-coeziune” și „anti-vechime”) Mulți psihologi nu au experiență de lucru similară cu cea a membrilor de sindicat, ceea ce provoacă neîncredere și creează bariere în comunicare Sursa: „The Relationship Between Psychology and Organized Labor: Past, Present, and Future”, GE Huszczo, JG Wiggins, & JS Currie, , American Psychologist, , p - Ce este un sindicat? Q NOTE P De ce să studiezi sindicatele? Sunt de părere că profesorii nu acordă suficientă atenție sindicatelor Când discutăm despre tema sindicatelor, reiese că studenții îl cunosc pe Jimmy Hoff (un lider de sindicat care este suspectat că are legături cu lumea criminală) mai bine decât pe Walter Reuter (o figură care a adus o contribuție semnificativă la organizarea sindicatelor) De ce? Probabil că există mai multe explicații pentru aceasta, dar una dintre ele este cea principală Școlile, colegiile și universitățile promovează în general valorile intelectuale academice Ei produc oameni educați, dintre care mulți devin lideri de afaceri Sindicatele, pe de altă parte, au început prin a reprezenta muncitori relativ needucați, muncitori obișnuiți și nu lideri de afaceri Sindicatele, pe bună dreptate sau greșit, sunt percepute ca reprezentanți ai „omul de rând” și nu ai „intelectualilor privilegiați” Unii lideri de sindicat sunt neîncrezători, sceptici în ceea ce privește motivele oamenilor cu studii superioare, bănuind că împărtășesc valorile managementului Manualele americane care tratează sindicatele mai mult sau mai puțin detaliat sunt rare Dihotomia noi/ei dintre sindicate și management pare să se fi infiltrat și în manuale; sindicatele sunt rar discutate în cărți Această carte este, de fapt, unul dintre puținele manuale de psihologie I/O care discută relația dintre sindicate și management Pe de altă parte, atitudinea antiintelectuală adoptată de unele sindicate le dăunează nu numai pentru că duce la lipsa educației Sindicatele angajează rareori specialiști „din afara”; de obicei își promovează proprii membri Dacă ai fi psiholog F/O care și-a dorit să lucreze cu normă întreagă într-un sindicat, mă îndoiesc că ai găsi multe posturi vacante În plus, sindicatele pierd astăzi membri; guvernul a revocat puterile unui număr fără precedent de sindicate; Sindicatele sunt mai puțin eficiente în negocierea unor condiții de muncă și de angajare mai bune Cu alte cuvinte, sindicatele par să aibă nevoie de idei proaspete Aceștia ar beneficia de activități de schimbare organizațională Cu toate acestea, până când nu sunt gata să apeleze la experiența specialiștilor terți, este puțin probabil ca ei (ca orice altă organizație) să poată găsi suficientă forță pentru a face față problemei Diviziunea paradoxală dintre psihologia I/O (domenii de studiu ale oamenilor la locul de muncă) și sindicate (care reprezintă o proporție semnificativă a lucrătorilor) este dăunătoare ambelor părți Acest capitol analizează natura sindicatelor, factorii care influențează relația dintre sindicate și conducere, cercetările recente asupra sindicatelor și impactul sindicalizării asupra multor dintre fenomenele discutate mai devreme Ce este un sindicat? Sindicatele sunt organizații menite să promoveze bunăstarea socială și economică a membrilor lor În esență, sindicatele sunt formate pentru a proteja lucrătorii de exploatare În țara noastră, sindicatele au apărut în urmă cu mai bine de un secol ca urmare a unor condiții de muncă inacceptabile Muncitorii primeau salarii slabe, practic nu aveau siguranța locului de muncă, nu aveau beneficii și, poate cel mai important, lucrau în condiții umilitoare și periculoase Anexă Relația dintre sindicate și conducere Sindicatele au adunat muncitorii și le-au dat putere Această forță i-a determinat pe angajatori să perceapă lucrătorii ca un grup O serie de legi federale au interzis angajatorilor anumite tipuri de activități (cum ar fi munca copiilor) și au impus alte tipuri de activități (cum ar fi efectuarea plăților de asigurări sociale) Sindicatele și legile muncii au dus la multe schimbări în lumea muncii Deși problemele cu care se confruntă muncitorul nord-american astăzi nu sunt la fel de acute ca acum - de ani, sindicatele continuă să ofere un sentiment de securitate și să promoveze bunăstarea membrilor lor (vezi Note P ) De ce lucrătorii aderă la sindicate? Ce pot realiza sindicatele? Unii autori consideră că sindicatele contribuie invariabil la atingerea anumitor rezultate Bok și Dunlop ( ) subliniază că sindicatele contribuie la bunăstarea lucrătorilor în următoarele moduri • Oferă salarii mai mari; angajatorii cresc la rândul lor salariile unor lucrători nesindicali • Ei caută beneficii sociale și de muncă, cum ar fi pensii, asigurări, concedii și perioade de odihnă • Ei dezvoltă reguli formale cu privire la disciplină, promovări, diferențe de salariu și alți factori care sunt importanți pentru post Acest lucru duce la mai puțin arbitrar în raport cu lucrătorii Există și alte motive: sindicatele pot îmbunătăți comunicarea cu conducerea, condițiile de muncă, coeziunea și moralul angajaților Unii autori invocă motive sociale, cum ar fi apartenența la un grup de persoane cu care lucrătorul a împărtășit experiența și cu care poate forma companie Astfel, există motive atât economice, cât și personale pentru a adera la un sindicat NOTE P Se repetă istoria? În zorii secolului al XX-lea în Statele Unite, în special în orașele mari, munca copiilor era utilizată pe scară largă Copiii au lucrat toată ziua ( - ore pe zi) în condiții periculoase (aer nesănătos, lipsă de încălzire și ventilație) pentru salarii slabe (câțiva bănuți pe oră) în fabrici cu așa-numitele „sweatshops” În cele din urmă, au fost adoptate legi federale și locale pentru a interzice munca copiilor Apoi, - de ani mai târziu, unele companii americane și-au mutat unitățile de producție în alte țări unde nu există legi împotriva muncii copiilor În unele fabrici, copiii lucrează din nou aproape toată ziua în condiții periculoase pentru un pata slab (mai puțin de un dolar pe oră) Ce parere aveti de aceasta practica? Ar trebui companiile americane să respecte legile muncii din SUA în alte țări cu legislație complet diferită, în special în ceea ce privește munca copiilor? Ar trebui utilizate măsuri de impact social (cum ar fi un boicot economic) împotriva companiilor care folosesc munca copiilor? Unele companii susțin că reducerea costurilor prin utilizarea muncii copiilor duce la scăderea prețurilor produselor Cum poate societatea în general și companiile în special să echilibreze beneficiul economic și conștiința socială? Vedem istoria repetându-se; condițiile care au dat naștere la legislația muncii în țara noastră în urmă cu mulți ani sunt acum folosite de unele companii din alte țări Sindicatele ca organizații Q Sindicatele ca organizații Aproximativ de milioane de cetățeni americani sunt sindicalizați, ceea ce reprezintă aproximativ % din forța de muncă, excluzând agricultura Există milioane de membri de sindicat în Canada Cel mai mare sindicat este Federația Americană a Muncii și Congresul Organizațiilor Industriale (AFL-CIO) Alte sindicate majore includ United Auto Workers și United Mine Workers of America collars" (în special, oficiali guvernamentali și profesori) În ultimii ani, datorită creșterii numărului de locuri de muncă în sectorul serviciilor și scăderii numărului de locuri de muncă în sectorul prelucrător (fortăreața tradițională a sindicatelor), s-a înregistrat o scădere a tendinței de amalgamare Fiecare sindicat are un sediu principal, dar puterea sa constă în numeroasele sale filiale locale O filială locală a unui sindicat poate reprezenta membrii sindicatului într-o anumită zonă geografică (de exemplu, toți perceptorii de taxe din Philadelphia) sau într-o anumită unitate (de exemplu, Dubuque Meatpackers, Iowa) Organizațiile sindicale locale aleg oficialii Dacă filiala locală este suficient de mare, își poate permite să angajeze permanent mai mulți funcționari Alți oficiali sindicali rămân angajați permanent la companiile lor și sunt rugați să participe la evenimentele sindicale Un organizator de sindicat deține o funcție echivalentă cu cea de supraveghetor într-o companie Organizatorul sindical reprezintă sindicatul în companie; soluţionează conflictele de muncă şi problemele disciplinare De obicei, organizatorul sindical este ales de membrii sindicatului pentru un mandat de un an La întreprindere, grupul sindical reprezintă o organizație (sindicat) într-o altă organizație (firma) Sindicatele locale își datorează existența companiei Angajații companiilor mari aparțin adesea unor sindicate diferite, astfel încât mai multe organizații pot funcționa într-o companie În acest caz, angajatorul are de-a face cu mai multe grupuri organizate - de exemplu, muncitori, lucrători de birou și șoferi de camioane Fiecare grup sindical, încercând să îmbunătățească situația membrilor săi, negociază singur cu compania O întreprindere mare, în cadrul căreia funcționează mai multe grupuri sindicale, poate servi ca un bun exemplu de organizare formată din elemente interdependente Fiecare grup sindical are o anumită putere și poate influența comportamentul întregii organizații Membrii sindicatului plătesc cotizații, care reprezintă principala resursă a sindicatului Sindicatul poate, de asemenea, strânge bani pentru un fond de grevă, care este plătit membrilor de sindicat în grevă care nu sunt pe statul de plată (Vom discuta despre greve mai detaliat mai târziu ) Sindicatele își folosesc fondurile, de exemplu, pentru a oferi membrilor lor tarife speciale pentru grup Anexă Relația dintre sindicate și conducere asigurări auto sau întrețin propriile case de vacanță Sindicatele depind în mare măsură de membrii lor Cu cât un sindicat are mai mulți lucrători, cu atât are mai multă putere de negociere, cu atât veniturile sale sunt mai mari și cu atât oferă mai multe servicii membrilor săi Un sindicat nu poate exista fără membrii săi, iar o scădere a numărului de membri de sindicat îi poate amenința însăși existența Blackard (Blackard, ) descrie schematic relația dintre o companie, un sindicat și lucrători (Figura A ) Orez P Relațiile dintre conducere, muncitori și sindicat O sursă Managing Change in a Unionized Workplace (p ), K Blackard, , Westport, CT: Cvorum Structura sindicală Lucrătorii care doresc să formeze un sindicat trec prin următoarea procedură standard În primul rând, ei invită reprezentanții să-și declare dorința de a adera la sindicat Legea federală permite organizatorilor să declare dorința de a se alătura unui sindicat, atâta timp cât aceasta nu pune în pericol siguranța sau productivitatea lucrătorilor Campania are loc de obicei în pauza de prânz Angajatorul nu are dreptul să amenințe fizic, să interfereze sau să hărțuiască organizatorii De asemenea, este ilegal să concediezi muncitori pentru că au vorbit în sprijinul sindicatelor Atât sindicatul, cât şi întreprinderea organizează de obicei campanii în care îşi promovează poziţia Sindicatul explică cum poate îmbunătăți viața lucrătorilor Contracampania companiei subliniază că viața muncitorilor este deja prosperă, se concentrează pe costurile aderării la sindicat, precum și pe restrângerea libertății Apoi vine agenția federală, Consiliul Național pentru Relații de Muncă (NLRB) Departamentul trimite un reprezentant pentru a supraveghea campania sindicală și a urmări activitățile viitoare ale sindicatului Lucrătorii sunt rugați să semneze un card care autorizează alegerile sindicale Dacă mai puțin de % semnează cardurile de autorizare, procesul se încheie Dacă % sau mai mult dintre lucrători semnează, se votează pentru a stabili dacă sindicatul îi va reprezenta pe lucrători Reprezentant NLRB QȚ structura sindicală trebuie să determine care lucrători pot deveni membri de sindicat și, prin urmare, au drept de vot Reprezentanții conducerii (supraveghetori și manageri) sunt excluși Observatorul convoacă alegeri, oferă buletine de vot și urne pentru vot secret, numără voturile și autorizează alegerile Procesul de exprimare a preferințelor alegătorilor se numește alegeri de certificare Dacă mai mult de % dintre alegători votează „pentru”, atunci se organizează un sindicat Dacă un sindicat eșuează la alegeri, întregul proces poate fi repetat ulterior Sindicatele care nu primesc sprijin electoral tind să facă exact asta Brief și Rude ( ) subliniază că decizia de a fi de acord sau de a nu fi de acord cu formarea sindicatelor nu este diferită de alte decizii pe care trebuie să le ia un individ Lucrătorii vor sprijini sindicatul în măsura în care acesta va oferi beneficii care sunt importante pentru ei pentru un „salariu” acceptabil Acum mai bine de de ani, Bakk (Wakke, ) a spus-o destul de elocvent: Măsura în care un lucrător răspunde favorabil la apartenența la sindicat este direct proporțională cu puterea convingerii sale că acest pas va reduce frustrarea și anxietatea și îi va crește capacitatea de a-și atinge standardele de viață de succes Gradul de defavorabilitate este direct proporțional cu credința sa că acest pas îi va crește frustrarea și anxietatea și îi va reduce capacitatea de a atinge astfel de standarde (p ) DeCotiis și LeLouarn ( ) au dezvoltat un model al factorilor determinanți ai sindicalizării (Fig A ) Contextul de lucru include reacțiile angajaților la locul de muncă, climatul organizațional, structura organizațională percepută și supravegherea Caracteristicile personale includ vârsta, sexul, rasa și satisfacția în muncă Caracteristicile muncii și personale determină instrumentalitatea sindicatului, adică măsura în care sindicatul este perceput ca o organizație care îmbunătățește viața lucrătorului Instrumentalitatea influenteaza atitudinea angajatului fata de sindicate; această atitudine influenţează la rândul său dorinţa lucrătorului de a vota pentru sindicat Decizia reală de vot este determinată de succesiunea prezentată în model Acest model explică mai mult de % din variația percepțiilor asupra instrumentelor sindicale Orez P Model de determinanți ai procesului de sindicalizare O sursă „Un studiu predictiv al comportamentului de vot într-o alegere de reprezentare folosind instrumentul sindical și percepțiile muncii”, TA DeCotiis și JY LeLouarn, , Comportament organizațional și performanță umană, , p Anexă Relațiile dintre sindicate și conducere Summers, Betton & DeCotiis ( ) au descoperit că instrumentalitatea sindicală poate fi redusă dacă mai multe sindicate concurează pentru dreptul de a reprezenta lucrătorii Lucrătorii tind să ia mai în serios informațiile antisindicale dacă acestea provin de la un alt sindicat, mai degrabă decât de la conducere Premack și Hunter ( ) au studiat în detaliu procesul de sindicalizare folosind metode statistice sofisticate Aceștia ajung la concluzia că unii lucrători au o poziție puternică față de sindicate, atât pro, cât și împotriva, iar pe parcursul unei campanii de propagandă, atitudinea lor nu se schimbă de obicei Cu toate acestea, alți lucrători nu au o viziune clară asupra sindicatelor, iar comportamentul ambelor părți în timpul organizării campaniei le poate schimba atitudinea Premack și Hunter notează că voturile acestor lucrători joacă un rol decisiv în alegeri, deoarece rezultatul alegerilor sindicale este de obicei determinat de un număr mic de voturi Dacă lucrătorii sunt de acord să fie reprezentați de sindicat în negocierile cu conducerea, sindicatul trebuie să fie în mod invariabil văzut ca o organizație validă Unele sindicate sunt percepute de lucrători ca organizații care și-au pierdut eficiența în negocierea cu managementul În acest caz, lucrătorii au dreptul, prin vot oficial, să refuze sindicatul ca reprezentant al acestora Un astfel de vot se numește alegeri de decertificare Contract de munca Dacă sindicatul este recunoscut, funcționarii acestuia au dreptul de a încheia un contract de muncă Acesta este un acord oficial între sindicat și conducere, care stabilește condițiile de angajare pentru o anumită perioadă de timp Ambele părți întocmesc liste preliminare cu ceea ce ar dori să includă în contract; sindicatul face revendicări, iar angajatorul face sugestii Sindicatul cere de obicei mai mult decât se poate aștepta; managementul oferă de obicei mai puțin În încercarea de a ajunge la o soluție acceptabilă, ambele părți recurg adesea la demagogia tipică unor astfel de negocieri Reprezentanții sindicali pot sugera că managementul are profituri uriașe și exploatează muncitorii Conducerea poate sugera că liderii sindicali perfidă înșală lucrătorii cinstiți și că politicile lor vor duce compania la faliment În cele din urmă, ambele părți ajung de obicei la un acord; sindicatul primește de obicei mai puțin decât și-a dorit, iar conducerea dă mai mult decât se aștepta să dea Dacă nu se ajunge la un acord (punetă), se iau alte măsuri, despre care vom discuta mai târziu Negocierile contractuale sunt conduse de două echipe de negociatori Partea sindicală este de obicei reprezentată de oficiali din filiala locală a sindicatului, organizatori sindicali și uneori un reprezentant al sindicatului național Pe partea de management, există de obicei mai mulți directori de personal și de producție care urmează instrucțiunile care le-au fost date Contractul conține multe clauze, iar multe aspecte fac obiectul unei dispute Contract de munca Q Aceste aspecte pot fi, în general, împărțite în cinci categorii: salarii și condiții de muncă, garanții angajaților, garanții sindicale, drepturi de conducere și durata contractului În tabel Clauza oferă exemple ale acestor probleme și pozițiile pe care fiecare parte le adoptă de obicei; Pe parcursul procesului de negociere, fiecare echipă ține întâlniri la care se stabilește la ce poate renunța în pozițiile inițiale Fiecare parte poate face compromisuri cu privire la unele probleme, dar nu la altele În cele din urmă, echipele ajung la un acord preliminar Membrii de sindicat votează apoi contractul Dacă contractul este aprobat, acesta este ratificat și valabil pentru o perioadă de timp stabilită (de obicei doi până la trei ani) Dacă membrii de sindicat resping contractul, sunt necesare negocieri suplimentare Dacă un contract este ratificat, depinde de obicei de industrie și de practica locală, precum și de tendințele recente Dacă sindicatul reprezintă șoferii de camion, iar problema crucială este plata, sindicatul va colecta datele necesare pentru a evalua propunerea: cât sunt plătiți șoferii de camion de alte companii din industrie, cât sunt plătiți de companiile din zonă , și dacă prețurile și salariile cresc sau scad în general Stagner și Rosen (Stagner & Rosen, ) numesc zona de compromis o zonă de negociere; acest lucru este ilustrat în Fig P Z Ambele părți trebuie să se îndrepte către un compromis fără a depăși granițele toleranței; acesta este punctul dincolo de care contractul va fi inacceptabil Dacă ambele părți ajung la un compromis în limitele așteptărilor lor, se ajunge la un acord Cu toate acestea, dacă una dintre părți depășește limitele de toleranță, contractul propus nu este acceptat Tabelul A Probleme și poziții tipice luate de sindicat și conducere Întrebare Poziția sindicatului Poziția conducerii Salariile, conditiile de munca Garantii pentru angajati Salarii mai mari, pana la jumatate din cheltuielile minime ale firmei, beneficii financiare, legand, daca este posibil, sustragerea cerintelor sindicale de nivelul preturilor, activitate si merit in fata intreprinderii si deplasare Garantii catre sindicat Infiintarea unui atelier sindical, cu posibilitatea de a alege un salariat: in care fiecare salariat care intra in sindicat sau nu lucreaza trebuie sa adere la un sindicat Drepturile conducerii Sindicatul încearcă să ia Conducerea caută să păstreze un rol mai activ în formarea dreptului de a face politici și decizii și nu dorește ca deciziile care afectează lucrătorii să împărtășească acest drept cu sindicatul Durata contractului Contracte pe termen scurt Contracte pe termen lung Anexă Relația dintre sindicate și conducere Decizie dorită de sindicat Aşteptările Uniunii Limitele de toleranță sindicale Limitele de toleranță ale angajatorului Așteptările angajatorului Soluție de dorit pentru angajator Rees, P Z Dorințele, așteptările și limitele de toleranță care definesc zona de negociere O sursă Psychology of Union-Management Relations (p ), R Stagner & H Rosen, , Belmont, CA: Wadsworth Ambele părți vor folosi toți factorii externi posibili pentru a face contractul în favoarea lor Dacă rata șomajului este mare și compania poate înlocui muncitorii în grevă, conducerea are un avantaj Dacă compania realizează profituri semnificative din activități în vacanța de Crăciun, sindicatul poate alege să discute contractul la acel moment, știind că compania va încerca să prevină o grevă Ambele părți caută factori care să-și întărească pozițiile Negocierea colectivă și găsirea unei ieșiri din impas Cât de bine decurge negocierile colective depinde de obicei de abordarea ambelor părți Alocați o poziție distributivă și integratoare în negocieri Negocierile de distribuție domină în SUA Ele implică o relație câștig/pierde; tot ce dă patronul sindicatului, el pierde, și invers Deoarece ambele părți încearcă să minimizeze pierderile, mișcarea către un compromis este de obicei dureroasă și lungă O alternativă la negocierile distributive sunt negocierile integrative În timp ce contractul este în vigoare, ambele părți încearcă să îmbunătățească relațiile Reînnoirea contractului nu este privită ca un motiv de confruntare Ambele părți încearcă să rezolve probleme comune și să ofere soluții acceptabile care pot fi luate după expirarea contractului Posturile de negociere nu sunt alese oficial; este implicată de comportamentul la locul de muncă Deși negocierea unei soluții nu este întotdeauna nici/sau în natură, negocierile distributive sunt mult mai tipice relațiilor sindicat-conducere decât negocierile integrative Ce se întâmplă dacă părțile nu ajung la un acord? Uneori, un contract de muncă specifică ce trebuie făcut în cazul în care negocierile ajung într-un impas; uneori, sindicatul și conducerea trebuie să decidă împreună cum să iasă din impas În orice caz, există trei scenarii, fiecare implicând un terț: mediere, anchetă și arbitraj Medierea este opțiunea cea mai utilizată și, în același timp, cea mai puțin formală Un terț neutru (intermediar) ajută sindicatul și conducerea să ajungă la un acord voluntar Intermediarul are nr Contract de muncă fără dreptul de a vă impune propria opțiune de decontare; nu face decât să faciliteze apropierea poziţiilor celor două părţi De unde vin intermediarii? Serviciul Federal de Mediere și Conciliere (FMCS) are în personalul său mediatori calificați Organizația poate contacta FMCS solicitând trimiterea unui specialist corespunzător Mediatorul nu trebuie să fie membru al FMCS; funcțiile de intermediar pot fi îndeplinite de orice terț care convine sindicatului și conducerii Cu toate acestea, este obișnuit ca ambele părți să prefere o persoană cu pregătirea și experiența necesare în soluționarea conflictelor de muncă, motiv pentru care apelează de obicei la FNCS Modul de intervenție intermediară nu este ceva strict definit Medierea este voluntară; astfel, niciun mediator nu poate funcționa fără încrederea, cooperarea și bunăvoința ambelor părți Locația este importantă deoarece mediatorul trebuie să obțină informații confidențiale pe care părțile le rețin Dacă informațiile nu sunt folosite cu atenție, strategia de negociere și mijloacele de influență ale părților pot fi slăbite Mediatorul poate reduce numărul de probleme litigioase; în cazul ideal, el realizează că nu există probleme controversate Mediatorul stimulează schimbul reciproc de informații, ceea ce ajută la spargerea impasului Fără un mediator, este de obicei dificil pentru părți să se „deschidă” după ce a apărut o displacere reciprocă Mediatorul facilitează fluxul de informații și promovează compromisul Dacă mediatorul eșuează, părțile pot trece la a doua fază: faza de investigare Investigarea este un proces mai formal decât medierea Un mediator calificat poate conduce, de asemenea, o investigație, dar rolul său va fi diferit Într-o investigație, o terță parte analizează faptele, face recomandări formale pentru soluționarea litigiului și face publice acele recomandări Se crede că, în cazul în care recomandările vor fi făcute publice, părțile vor fi obligate să le accepte sau să le folosească pentru soluționarea diferendelor Ancheta nu exercită însă presiunea necesară Interesul public apare doar atunci când există amenințarea unei greve sau atunci când o grevă creează de fapt dificultăți pentru societate O investigație este cea mai potrivită atunci când una dintre părți se confruntă cu diviziuni interne și are nevoie de sfaturi de specialitate cu privire la modul de depășire a opoziției în soluționarea disputei Există diferențe în ceea ce privește eficacitatea unei investigații în sectorul public și privat În sectorul public, o anchetă are șanse limitate de succes Părțile află că respingerea recomandărilor unei investigații nu are costuri politice sau economice, așa că este puțin probabil să acorde multă încredere în opinia anchetatorului care a condus ancheta În sectorul privat, o investigație poate fi utilă în primul rând pentru că atât sindicatele, cât și conducerea se opun acestui ultim mod de soluționare (arbitraj) Cu toate acestea, în sectorul privat, investigația nu este adesea folosită Arbitrajul este ultima și cea mai formală modalitate de a rezolva o dispută Ambele părți sunt obligate să pună în aplicare decizia terțului neutru Anexă Relația dintre sindicate și conducere Arbitrajul emite un verdict „final și obligatoriu” Utilizarea arbitrajului poate fi prevăzută într-un contract de muncă; se poate negocia şi informal Această formă de arbitraj se numește interest arbitratiori deoarece presupune că ambele părți sunt interesate să încheie un nou contract Arbitrii ar trebui să aibă o experiență vastă în relațiile de muncă Asociația Americană de Arbitraj (AAA) aprobă anumite standarde și menține o listă de arbitri Arbitrii listați pe lista AAA servesc adesea și ca facilitatori în FMCS Mediatorii, investigatorii și arbitrii eficienți au nevoie de aceleași abilități Funcțiile lor diferă prin gradul de influență, puterile unui terț Există multe forme de arbitraj de interese În arbitrajul voluntar, părțile sunt de acord cu procesul Arbitrajul voluntar este cel mai frecvent în sectorul privat în soluționarea litigiilor care apar în timp ce contractul este încă în vigoare Arbitrajul involuntar este obligatoriu din punct de vedere legal Este cel mai frecvent în sectorul public Există și alte tipuri de arbitraj În arbitrajul convențional (conventional arbitratiori), arbitrul ia decizia pe care o consideră cea mai potrivită Într-o ofertă finală arbitratiori, arbitrul trebuie să aleagă fie propunerea sindicatului, fie propunerea conducerii; nici un compromis nu este posibil De exemplu, sindicatul cere dolari pe oră, dar compania oferă Într-un arbitraj convențional, arbitrul ar putea alege orice sumă, dar probabil ar împărți diferența la jumătate și ar percepe , dolari pe oră Atunci când arbitrează oferta finală, arbitrul trebuie să aleagă fie $ , fie $ Arbitrajul ofertei finale are, de asemenea, mai multe tipuri: arbitrul poate lua decizii în arbitraj complex (total-package arbitratiori)' apoi alege între setul de propuneri ale angajatorilor și setul de propuneri ale sindicatului pe toate problemele controversate Decizia poate fi luată și în arbitraj punct cu punct (issue-by-issue arbitratiori) În acest caz, arbitrul poate accepta simultan atât oferta de salariu a angajatorului, cât și cererea sindicatului de zile libere și concedii Deciziile în arbitrajul voluntar/involuntar, arbitrajul convențional/arbitrajul ofertei finale și arbitrajul complex/pe bază de clauze sunt stabilite prin lege pentru angajații din sectorul public și de comun acord pentru angajații din sectorul privat (a se vedea „Notele P ”) Arbitrajul de interese este cel mai frecvent în sectorul public Din punct de vedere istoric, sectorul privat s-a opus interferențelor externe în soluționarea problemelor de muncă care sunt o chestiune „privată” Prin urmare, angajatorii din sectorul privat sunt dispuși să apeleze la intermediari, dar evită strategiile care necesită o anumită succesiune de acțiuni În sectorul public, însă, situația este diferită Greve în stat Contract de munca sectorul (de exemplu, poliția) poate avea efecte dăunătoare asupra întregului public Deoarece sunt de obicei interzise de lege, se folosesc alte metode de soluționare (investigație, arbitraj) Unii lucrători din sectorul public fac grevă (uneori legal, dar de obicei ilegal), dar grevele sunt cel mai adesea rezultatul unor probleme nerezolvate din sectorul privat NOTE P Z Abuz de arbitraj? Arbitrajul de interese poate fi un mijloc tentant de simplu de rezolvare a impasurilor – atât de simplu, de fapt, încât unii oameni se tem de a fi abuzați Să presupunem că sindicatul cere o creștere cu de cenți a salariului pe oră, iar conducerea oferă o creștere cu cenți Ambele părți știu din experiență că arbitrul va împărți diferența la jumătate și va percepe de cenți pe oră Se crede că, cu cât arbitrajul este utilizat mai pe scară largă pentru a rezolva blocajele și cu cât divergența dintre părți este mai mare, cu atât este mai probabil ca acestea să nu se certe serios între ele, adică vor alege un mijloc ușor - arbitrajul Astfel, părțile vor neglija etapele medierii și anchetei și vor recurge direct la arbitraj Arbitrajul devine un răspuns care provoacă dependență la impas; acest fenomen a fost numit „efectul narcotic” al arbitrajului Cum să slăbești efectul narcotic al arbitrajului? Una dintre soluții este să se facă astfel încât arbitrii, atunci când iau o decizie, să nu împartă diferența Arbitrii sunt liberi să ia orice decizie pe care o consideră corectă Împărțirea diferenței la jumătate este de obicei percepută ca fiind cea mai justă soluție, ceea ce crește probabilitatea de a merge la un arbitru în viitor, deoarece niciuna dintre părți nu va primi o preferință Astfel, cu fiecare decizie bazată pe acordarea diferenței la jumătate, efectul narcotic este sporit O modalitate de a reduce efectul narcotic este interzicerea unor astfel de decizii, ceea ce se întâmplă atunci când decizia finală este arbitrată Aici arbitrul trebuie să aleagă între o creștere de de cenți și o creștere de cenți și nicio cifră deasupra, dedesubtul sau între ele Având în vedere acest lucru, se poate presupune că știrea că judecătorul va alege una dintre funcții va obliga părțile să facă propuneri mai echilibrate, mai rezonabile O propunere absurdă nu va fi niciodată aprobată În arbitrajul complex al propunerii finale, arbitrul trebuie să aleagă întregul set de propuneri ale sindicatului sau conducerii, ceea ce obligă părțile să caute un compromis O variantă alternativă - arbitrajul punct cu punct al propunerii finale duce din nou la un fel de împărțire; adică, deși împărțirea într-o singură problemă nu este posibilă, arbitrul împarte problemele în sine Astfel, poziția sindicatului este acceptată pe o problemă și poziția conducerii pe alta Se crede că utilizarea arbitrajului complex al ultimei propoziții a redus mult tendința de a recurge la arbitraj pentru a rezolva impasurile Reacții la impas Luați în considerare o situație în care sindicatul și conducerea nu își pot rezolva disputa Este posibil să fi folosit sau nu un intermediar Să presupunem că este sectorul privat, pentru că în sectorul public poate fi necesară medierea, investigația și arbitrajul Ce se întâmplă când două părți nu pot fi de acord? Anexă Relațiile dintre sindicate și conducere În negocierile colective, dacă părțile sunt nemulțumite de rezultat, pot întreprinde anumite acțiuni Aceste acțiuni sunt mijloacele prin care puteți obține rezultatele dorite Sindicatul poate face apel la grevă Membrii de sindicat trebuie să voteze pentru grevă Dacă membrii de sindicat susțin greva și disputa nu este soluționată, aceștia își vor înceta activitatea la o anumită oră - de obicei a doua zi după expirarea contractului Organizarea unui vot grevă în timpul negocierilor este o formă de presiune asupra conducerii pentru a accepta cererile sindicatelor Dreptul la grevă este un instrument foarte puternic Pierderile cauzate de grevă pot depăși concesiunile din noul contract În plus, sindicatele sunt adepte în calendarul grevelor (sau amenințărilor cu greve) atunci când compania este deosebit de vulnerabilă (de exemplu, în timpul sărbătorilor de Crăciun ale companiei aeriene) Dacă muncitorii intră în grevă, compania se închide de obicei complet Producția limitată este posibilă dacă o parte a lucrării este realizată de conducere De asemenea, este posibil să se angajeze noi muncitori pentru a-i înlocui pe greviști Acești deputați sunt numiți grevă Având în vedere timpul necesar pentru recrutarea, angajarea și formarea de noi lucrători, înlocuitorii nu sunt angajați decât dacă se prevede o grevă lungă O grevă este neplăcută nu numai pentru conducere, ci și pentru angajați Pentru că nu lucrează, nu sunt plătiți Lucrătorii fac contribuții la fondul de grevă în avans, dar aceste fonduri sunt de obicei suficiente doar pentru a compensa doar o parte din salariu O grevă este prețul pe care lucrătorii îl plătesc pentru a le îndeplini cererile Uneori își moderează cerințele Până în momentul în care sindicatul intră în grevă, fiecare dintre cele „două rele” a fost deja luată în considerare Prima este acceptarea unui contract nesatisfăcător; a doua este să lovească Lucrătorii pot obține muncă temporară pe durata grevei, dar nu se găsește întotdeauna una Pe baza studiilor economice ale pierderilor pe care grevele le aduc atât lucrătorilor, cât și angajatorilor, se poate concluziona că grevele rareori beneficiază ambele părți Uneori compania suferă mai mult; în alte cazuri, un sindicat O grevă, de regulă, nu are „învingători” Stagner și Rosen ( ) enumera consecințele acceptării sindicale și manageriale a alternativelor oferite de cealaltă parte, în special în legătură cu grevă (Tabelul A ) Un studiu a examinat dinamica asociată grevelor Stagner și Effal ( ) au urmărit schimbarea atitudinilor membrilor de sindicat auto I-au evaluat de mai multe ori: când se negocia contractul, în timpul grevei și la șapte luni după grevă Autorii au constatat că, în timpul grevei, membrii sindicatului: ) aveau o opinie mai mare despre sindicat și liderii săi decât înainte de grevă; ) și-au evaluat pachetul de asigurări mai bine după grevă; ) au fost mai ostili angajatorului în timpul grevei; ) a demonstrat o mai mare disponibilitate de a participa la activitățile sindicale Rezultatele acestui studiu confirmă predicțiile bazate pe teoriile conflictului și atitudinii Contract de munca Tabelul P Z Alternativele sindicale și ale companiei și implicațiile acestora Firma sindicala Alternativa Consecințele percepute ale acceptării cererilor sindicale Investiție redusă Pierderea competitivității Stabilirea unui precedent nedorit Evitarea pierderilor asociate unei greve Evitarea atitudinilor negative din partea guvernului și a societății Alternativa Consecințele percepute ale refuzului de a se conforma cerințelor sindicale Scăderea investițiilor în comunicații cu posibilitate de grevă Competitivitate redusă din cauza posibilității unei greve Pierderea atitudinii pozitive din partea guvernului și a societății Păstrarea prerogativelor firmei Slăbirea puterii unirii Consecințele percepute ale acceptării contraofertei companiei Pierderea sprijinului sindical Pierderea statutului în mișcarea sindicală Stabilirea unui precedent nedorit Evitarea pierderilor legate de grevă Evitarea atitudinilor negative din partea guvernului și a societății Consecințele percepute ale insistării asupra cerințelor inițiale Dă dovadă de putere și hotărâre a uniunii membrilor săi Pierderea veniturilor membrilor de sindicat din cauza posibilității unei greve Pierderea sprijinului membrilor de sindicat din cauza posibilității unei greve Pierderea atitudinii pozitive din partea guvernului și a societății Oportunitatea de a „preda o lecție” companiei O sursă' Psychology of Union-Management Relations (p ), R Stagner & H Rosen, , Belmont, CA: Wadsworth În cazul unei greve, conducerea nu este complet lipsită de apărare Dacă se așteaptă la grevă, poate accelera producția în avans pentru a avea un fond de rezervă pentru marfă Pe de altă parte, majoritatea lucrătorilor din sectorul privat lucrează în sectorul serviciilor, iar serviciile nu pot fi acumulate într-un fond de rezervă Acesta este unul dintre motivele pentru care grevele sunt interzise în anumite zone ale sectorului public Uneori, o grevă dezvăluie calitatea lucrătorilor Când o companie a înlocuit greviștii cu lucrători temporari, au fost stabilite rate de productivitate mai ridicate În acest caz, greva a scos la iveală slăbiciunile muncitorilor Greva nu este singura opțiune pentru sindicat Se folosește și greva „italiană” Angajații reduc nivelul de eficiență al activităților lor Ei pot pur și simplu să depună mai puțin efort și, prin urmare, să producă mai puțin, sau pot sări peste muncă, ceea ce duce, de asemenea, la o productivitate mai scăzută Deoarece grevele sunt interzise în poliție, ofițerii de poliție care sunt nemulțumiți de contractele lor pot raporta colectiv la telefon despre Aplicare Relațiile dintre sindicate și conducere Sănătate bolnavă; acest fenomen a devenit cunoscut sub numele de „febra poliției” sau „gripa albastră” (Bue fiu) Această tactică vă permite să puneți presiuni serioase asupra conducerii și să o forțați să facă concesii sindicatului Sabotajul este o altă formă de răspuns la o situație în care negocierile ajung în impas Stagner și Rosen ( ) descriu o situație în care, prin modificarea unei mașini de găurit, productivitatea într-o fabrică a crescut de la la de unități pe zi Cu toate acestea, salariul nu a crescut, ceea ce nu i-a făcut pe plac muncitorilor Ei au descoperit că prin înlocuirea unei foi de metal sub burghiu, aceasta poate fi ruptă în cele din urmă Apoi, lucrătorul care lucrează la mașina de găurit va trebui să stea inactiv până când mașina este înlocuită Din cauza unei urgențe curioase, nivelul mediu de producție a revenit la de unități pe zi Cu toate acestea, conducerea a luat „hint” Deși sabotajul nu este o activitate sancționată de sindicat precum greva, este o modalitate de a determina conducerea să accepte revendicările muncitorilor Managementul are și o modalitate de a pune presiune asupra sindicatului în arsenalul său Acesta este un blocaj care poate fi văzut ca o grevă a angajatorului Compania avertizează că se va închide dacă sindicatul nu își acceptă oferta Angajații nu pot lucra și, prin urmare, „plătesc” pentru refuzul ofertei angajatorului Amenințarea unui blocaj poate determina majoritatea lucrătorilor să facă presiuni asupra minorității pentru a fi de acord cu oferta angajatorului La fel ca și grevele, blocajele sunt costisitoare atât pentru companie, cât și pentru sindicat Decizia de blocare este una dificilă Aceasta este ultima soluție pe care o ia conducerea atunci când negocierile cu sindicatul sunt blocate Înainte de a încheia această secțiune, să remarcăm că grevele simple și italiene, sabotajul și blocajul reflectă eșecul procesului de negociere colectivă Aceste acțiuni sunt întreprinse deoarece disputa nu a putut fi soluționată La fel ca majoritatea reacțiilor la frustrare, rareori sunt benefice pe termen lung Unele sindicate vor să „da o lecție companiei”; unele companii caută să rupă uniunea Cu toate acestea, ambele părți au o relație simbiotică O companie nu poate exista fără angajați; fără o companie, muncitorii nu vor avea locuri de muncă Negocierea colectivă reflectă o luptă continuă pentru putere, dar niciuna dintre părți nu își poate permite să fie câștigătorul absolut în această luptă Dacă sindicatul obligă compania să facă atât de multe concesii încât compania dă faliment, nu va ajunge nicăieri După cum spune Estey ( ): „Uniunea nu încearcă să omoare gâsca care depune ouăle de aur; vrea ca ea să depună mai multe ouă de aur și să aibă mai multe” (p ) Dacă conducerea concediază muncitorii fără a face concesii, ei vor pierde o forță de muncă calificată Pentru toate părțile, lumea industrială este mai bună decât o ceartă bună Conflictul poate deschide oportunități de schimbare și dezvoltare; cu toate acestea, atunci când scăpa de sub control, conflictul poate avea consecințe dezastruoase Aceasta nu înseamnă că relația dintre sindicat și conducere reprezintă doar lupte interne și lupte pentru putere Nimic nu unește așa Cuvântul „sabotaj” provine din cuvântul francez sabot (sabot), care înseamnă „pantof” Originea sa este legată de contextul industrial Cu câteva secole în urmă, oamenii purtau pantofi de lemn Muncitorul a pus în mod deliberat un pantof de lemn în mașină, ceea ce a dus la o defecțiune în munca sa, adică la sabotat Contract de munca părțile aflate în conflict ca un inamic comun Pe măsură ce SUA au pierdut o serie de bătălii economice împotriva concurenților străini, în multe cazuri relația dintre sindicate și conducere a devenit mai integratoare De exemplu, sindicatele din industria auto au renunțat înainte de expirarea contractului la unele dintre beneficiile pe care le câștigaseră anterior Industria, la rândul ei, a folosit banii economisiți pentru a-și crește competitivitatea În timp ce a rămas solvabilă, industria a continuat să ofere locuri de muncă Conducerea și un sindicat pot avea o serie de obiective comune Negocierea colectivă este un proces delicat și complex Deși problemele pe termen scurt și private sunt adesea subiectul disputei, niciuna dintre părți nu ar trebui să piardă din vedere mediul economic și social general Conflicte de muncă Negocierea colectivă vizează în principal soluționarea disputelor privind noile contracte de muncă; cu toate acestea, pot apărea dispute și cu privire la contractele existente Indiferent cât de clar sunt formulați termenii unui contract de muncă, semnificația și gradul de aplicabilitate a acestora provoacă invariabil controverse Elaborarea unui contract clar și detaliat necesită abilități În ciuda bunelor intenții ale părților în cauză, uneori apar evenimente care nu sunt reflectate pe deplin în contractul de muncă De exemplu, nu este neobișnuit ca companiile să includă o clauză într-un contract care să precizeze că dormitul la locul de muncă este un motiv de concediere Supraveghetorul observă că muncitorul are capul pe mână și stă cu ochii închiși Supraveghetorul concluzionează că angajatul a adormit și îl concediază Muncitorul susține că nu a dormit, dar s-a simțit amețit și a decis că este mai bine să se așeze decât să cadă Cine are dreptate? Dacă supraveghetorul l-a concediat pe lucrător, acesta va depune un conflict de muncă, adică o plângere oficială Decizia de concediere poate fi atacată prin procedura de soluționare a conflictelor de muncă, care este de regulă stipulată în contractul de muncă În primul rând, angajatul și supervizorul încearcă să ajungă la o înțelegere În cazul în care acestea eșuează, organizatorul sindical devine reprezentantul lucrătorului în negocierile cu supervizorul Aceasta se face indiferent dacă organizatorul sindical îl consideră pe lucrător „drept”; în plus, organizatorul sindical este obligat să reprezinte membrii sindicatului Dacă problema nu este rezolvată, cazul este înaintat directorului de relații de producție al companiei, care ascultă probele din ambele părți și emite un verdict Aceasta poate fi o soluție de compromis - de exemplu, un angajat nu este concediat, ci i se acordă o perioadă de probă Ultima soluție este de a invita un arbitru Arbitrul examinează contractul de muncă, ascultă probe și ia o decizie Acest proces se numește arbitraj pentru conflicte de muncă sau arbitraj de drepturi, deoarece drepturile lucrătorului joacă un rol important aici Contractul de muncă prevede de obicei că sindicatul și conducerea suportă împreună costurile arbitrajului, care pot fi de USD per audiere Acest lucru se face pentru a evita trimiterea tuturor cazurilor de conflict de muncă către arbitraj Înainte de a apela la arbitru, fiecare dintre părți trebuie să se asigure că există dovezi solide Anexă Relațiile dintre sindicate și conducere Arbitrul trebuie să fie o figură acceptabilă pentru ambele părți; aceasta înseamnă că nu ar trebui să trezească suspiciuni de aderare la o funcție sindicală sau de conducere Arbitrul poate lua fie o decizie în favoarea uneia dintre părți, fie o decizie de compromis Decizia este definitivă și obligatorie Dacă un arbitru audiază multe cazuri într-o singură companie și decide în mod repetat în favoarea uneia dintre părți, el poate deveni o figură inacceptabilă pentru o parte care pierde constant Articolele unui contract de muncă, care se dovedesc adesea a fi subiectul conflictelor de muncă (în principal din cauza unei formulări neclare), devin primii „candidați” pentru revizuire la încheierea următorului contract Conflictele de muncă pot fi văzute ca un indicator brut al calității relației dintre sindicat și conducere În general, dacă relațiile de muncă sunt satisfăcătoare, rareori apar conflicte de muncă Totuși, așa cum subliniază Gordon și Miller ( ), în unele organizații părțile în conflict rezolvă problemele de muncă în mod informal, iar conflictul nu se dezvoltă într-un conflict formal de muncă Deși declarațiile oficiale despre conflictele de muncă indică de obicei contradicții interne, absența acestora nu reflectă neapărat absența problemelor relevante În plus, cu cât formularea din contractul de muncă este mai puțin clară, cu atât sunt mai probabile conflicte Un contract scris prost sau interpretat inconsecvent provoacă conflicte de muncă Odată cu apariția unui sindicat în cadrul organizației, numărul declarațiilor despre conflictele de muncă crește adesea; lucrătorii folosesc aceste afirmații pentru a „testa” cunoștințele managementului despre contractul de muncă (Muchinsky & Maassarani, ) În special în sectorul public, unde negocierea colectivă este un fenomen relativ nou, oficialilor guvernamentali li se cere să joace rolul de „management”, chiar dacă sunt puțin sau complet nepregătiți să interacționeze cu organizațiile sindicale Acest lucru poate duce la erori în implementarea contractului Gordon și Bowlby ( ) au descoperit că angajații sunt mai predispuși să raporteze conflicte de muncă dacă acțiunile managementului împotriva lor sunt percepute ca amenințătoare și dacă angajatul atribuie acțiunea disciplinară personalității managerului (ostilitate față de angajați) Este mai puțin probabil ca angajații să raporteze conflicte de muncă dacă consideră că managerii pur și simplu respectă reguli care pedepsesc anumite comportamente ale angajaților Preocupările lucrătorilor cu privire la deciziile imprevizibile ale managementului sunt unul dintre principalele motive pentru care preferă ca interesele lor să fie reprezentate de un sindicat Fryxell și Gordon ( ) subliniază că gradul de corectitudine procedurală oferit de sistemul de soluționare a conflictelor de muncă este cel mai important predictor al satisfacției sindicale a angajaților Gordon și Bowlby ( ) resping, de asemenea, ideea că conflictele de muncă sunt cel mai bine rezolvate la cel mai de jos nivel al procesului de litigiu Angajații care își câștigă cazurile la nivelurile superioare ale procesului de soluționare a conflictelor de muncă au mai multe șanse să creadă în corectitudine în general și în corectitudinea procesului de soluționare a conflictelor în special Impactul sindicatelor asupra companiilor nesindicate ness Klaas ( ) furnizează dovezi că la niveluri mai înalte de considerare a conflictului de muncă, decizia managerilor este influențată de meritul lucrătorului, chiar dacă acestea nu sunt relevante pentru evaluarea conflictului în cauză De asemenea, s-a constatat (Olson-Buchanan, ) că lucrătorii cu acces la un sistem de soluționare a conflictelor de muncă au mai multe șanse să rămână în organizație, susținând conceptul de corectitudine procedurală Sprijinirea teoriei echității este faptul că angajații care aveau motive de dispută au avut, de asemenea, rate mai scăzute de succes la locul de muncă și au fost mai puțin probabil să rămână în organizație Soluționarea litigiilor devine din ce în ce mai comună în companiile nesindicate Richey et al ( ) notează că în ultimii de ani a existat o creștere cu % a litigiilor de muncă și o creștere cu % a cererilor de discriminare, cu o creștere corespunzătoare a costurilor și o deteriorare a reputației companiilor Odată cu creșterea litigiilor în rândul lucrătorilor și legiuitorilor, precum și în instanțe, există un sprijin tot mai mare pentru procedurile alternative de soluționare a litigiilor Arbitrajul este propus ca mijloc de soluționare a litigiilor dintre angajați și angajatori Procesul de arbitraj poate fi voluntar (adică angajatul are dreptul de a înainta disputa unui arbitru independent) sau obligatoriu (adică angajatul este obligat să înainteze orice dispută unui arbitru independent, ceea ce este o condiție de angajare în companie) În mod similar, rezultatul unui proces de arbitraj poate fi neobligatoriu (adică, dacă decizia arbitrului nu îl satisface pe angajat, atunci acesta are dreptul de a se adresa instanței) sau obligatoriu (adică rezultatul procesului de arbitraj este definitiv, obligatorii și nu pot fi luate în considerare în instanță) Ritchie și colab au descoperit că solicitanții de locuri de muncă aveau mai multe șanse de a percepe angajatorii negativ dacă erau supuși arbitrajului obligatoriu în soluționarea disputelor Acest rezultat este interpretat de autori în sensul că arbitrajul obligatoriu limitează echitatea procedurală pentru lucrători În concluzie, deși problemele grevei sunt mediatizate pe scară largă, membrii de sindicat consideră că modalitățile eficiente de rezolvare a conflictelor de muncă ar trebui să fie prioritatea lor principală Sindicatele îndeplinesc multe funcții; dar cea mai importantă dintre acestea pare să fie asigurarea echității în relațiile de muncă Desigur, acesta este motivul principal al atractivității sindicatelor pentru lucrători Impactul sindicatelor asupra companiilor nesindicate Chiar dacă lucrătorii nu sunt sindicalizați, companiile sunt încă supuse influenței sindicale Companiile care sunt insensibile la nevoile muncitorilor provoacă sindicalizarea O companie care nu are sindicate și vrea să păstreze Anexă Relația dintre sindicate și conducere Firul unui astfel de stat trebuie să fie receptiv la ideile și plângerile angajaților săi Dacă firma este capabilă să răspundă nevoilor lucrătorilor, nu este nevoie de un sindicat; adică firma face în mod voluntar ceea ce sindicatul o obligă să facă În orice localitate și în orice industrie sunt multe firme cu și fără sindicate Muncitorii sindicalizați obligă conducerea să facă concesii privind salariile, beneficiile, orele de muncă etc , care devin un reper și pentru lucrătorii nesindicalizați De exemplu, o companie fără sindicate poate fi obligată să majoreze salariile pentru a rămâne competitivă În cazul în care un contract de muncă prevede proceduri formale de soluționare a litigiilor, o companie non-sindicată va recurge și la litigii Angajații sunt conștienți de ce alte companii oferă condiții de muncă, ceea ce le oferă un „cadru” de evaluare a propriei companii Dacă compania nu oferă condiții comparabile, lucrătorii pot vedea sindicatul ca pe un mijloc de a-și îmbunătăți poziția Aceasta nu înseamnă că companiile non-sindicate ar trebui să ofere condiții identice Uniunea implică costuri (de exemplu, cotizații); o companie non-sindicată poate percepe un salariu puțin mai mic decât o companie sindicalizată, astfel încât rezultatul final (salarii mai mari min contribuții) este comparabil Subiectul unei examinări minuțioase este „diferența salarială sindicat/nonsindical”, așa cum îl numesc economiștii Jarrell și Stanley ( ) notează că această diferență de salariu se modifică odată cu rata șomajului național și variază de la , % la , % Deși un angajator prudent, nesindical, monitorizează îndeaproape condițiile de muncă ale altor companii din zona sa și din industria sa, el este incapabil să împiedice formarea unui sindicat „cu orice preț” Există o bază legislativă puternică în domeniul relațiilor de muncă Au fost introduse o serie de legi (cum ar fi Legea națională privind relațiile de muncă) pentru a interzice practicile neloiale de ambele părți De exemplu, un angajator nu are dreptul să concedieze un angajat doar pentru că sprijină un sindicat Istoria relațiilor de muncă este plină de cazuri în care lucrătorii au fost presați de sindicate sau de conducere pentru a influența atitudinile față de sindicalizare Cu toate acestea, ambele părți pot suferi pentru încălcarea legii Cercetare comportamentală privind relația dintre sindicate și management Am analizat deja structura sindicatelor, negocierile colective și diverse aspecte din relația dintre sindicate și conducere În același timp, practic nu am atins probleme psihologice Studiile comportamentale privind relația dintre sindicate și management, cu excepția studiilor privind conflictele de muncă, sunt relativ puține la număr Studii comportamentale ale relației dintre sindicate și management ns Cu toate acestea, interesul pentru acest domeniu a crescut în ultimii ani Asistăm la apariția unei abordări interdisciplinare a subiectelor care anterior au primit puțină atenție (Brett, ) În secțiunea următoare, vor fi analizate cercetările privind relația dintre sindicate și management cu o părtinire comportamentală clară Sprijinul muncitorilor pentru sindicate Multe studii au examinat de ce lucrătorii susțin sindicatele, în special în ceea ce privește nevoile personale și satisfacția în muncă Feuille & Blandin ( ) au studiat atitudinile față de sindicalizare a peste de membri ai facultății la o universitate care se confrunta cu reduceri de finanțare și alte resurse Întrebările s-au concentrat asupra satisfacției în domenii precum corectitudinea deciziilor de personal ale universității, adecvarea finanțării, reprezentarea facultăților în legislatura statului și salariile De asemenea, profesorilor li s-a cerut să-și evalueze disponibilitatea de a fi de acord să formeze un sindicat Profesorii care erau nemulțumiți de condițiile de muncă aveau șanse semnificativ mai mari să susțină sindicatul Respondenții au fost consecvenți în atitudinea lor față de sindicat, precum și în evaluarea influenței și eficacității acestuia Susținătorii creării sindicatului l-au văzut ca o modalitate eficientă de a proteja interesele lucrătorilor și ca o organizație care are un impact pozitiv În general, rezultatele studiului au indicat că sindicalizarea devine mai atractivă pe măsură ce condițiile de muncă se înrăutățesc Folosind un design și un eșantion similar de cercetare (Bigoness, ), s-a găsit o corelație între satisfacția la locul de muncă, angajamentul la locul de muncă, locus of control, pe de o parte, și disponibilitatea de a accepta un sindicat, pe de altă parte S-a constatat că sentimentele de nemulțumire se corelează și cu atitudinile pozitive față de sindicalizare În special, nemulțumirea în muncă, salariul și creșterea carierei au fost corelate la , cu atitudinile față de sindicalizare În plus, sindicalizarea a primit cel mai mult sprijin în rândul celor care erau mai puțin pasionați de munca lor și aveau un loc de control extern Combinând toate variabilele independente într-o ecuație de regresie multiplă, am putut explica mai mult de % din varianță în raport cu sindicalizarea Hamner și Smith (Hashpeg & Smith, ) au examinat activitatea sindicală în de divizii ale unei mari organizații A existat ceva activitate sindicală în jumătate din divizii; în cealaltă jumătate era absentă Folosind un eșantion uriaș de de lucrători, autorii au descoperit că atitudinile lucrătorilor au fost asociate cu nivelurile activității de sindicalizare Cel mai puternic predictor al sindicalizării a fost nemulțumirea față de superiorii imediati S-a constatat (Schriesheim, ) că votul sindical la alegerile de certificare este asociat pozitiv cu nemulțumirea; în plus, nemulțumirea față de aspectele economice este mai strânsă Anexă Relațiile dintre sindicate și conducere decât nemulțumirea față de factorii non-economici este legată de sprijinul sindical O serie de alte studii (Youngblood, DeNisi, Molleston & Mobley, ; Zalesny, ) au demonstrat importanța altor doi factori în sprijinul sindical Primul factor este atitudinea față de negocierea colectivă în general Cu cât o persoană este mai acceptabilă pentru sindicate în general, cu atât este mai probabil să voteze pentru sindicalizare Al doilea factor este atitudinea față de sindicate ca mijloc de îmbunătățire a bunăstării lucrătorilor Lucrătorii pot fi nemulțumiți de condițiile de muncă, dar în același timp cred că sindicatele nu vor putea ajuta Toate aceste studii arată că condițiile de muncă determină în mare măsură atitudinile față de formarea sindicatelor Cu cât lucrătorii sunt mai mulțumiți, cu atât este mai puțin probabil să vadă un sindicat ca o condiție necesară sau capabilă să aducă îmbunătățiri Aceste rezultate nu sunt surprinzătoare Ele dezvăluie natura nemulțumirii asociată cu dorința de a sprijini uniunea Unii scriitori subliniază beneficiile sociale ale sindicatelor (de exemplu, asocierea cu colegii lor), dar în sindicate, lucrătorii sunt atrași în principal de beneficiile economice percepute Sprijinul sindicatelor este legat nu numai de nemulțumirea față de condițiile economice Hammer și Berman (Oursher & Behrschap ) au descoperit că o facultate de colegiu a anunțat sindicalizarea în principal pentru că facultatea nu avea încredere în deciziile administrative și era nemulțumită de conținutul lucrării Votarea pentru sindicat s-a datorat dorinței profesorilor de a avea mai multe drepturi în interacțiunea cu administrația Influența sindicatelor Ce impact au sindicatele pentru a îmbunătăți situația lucrătorilor? Diferite studii au ajuns la concluzii oarecum diferite Un studiu (GomezMejia & Balkin, ) a constatat că membrii facultății sindicalizați și non-sindicați au fost la fel de mulțumiți de toate aspectele postului, cu excepția salariului; profesorii sindicali erau mai multumiti de salariile lor Carriillon și Sutton ( ) au găsit o relație puternică pozitivă între eficiența unui sindicat în reprezentarea profesorilor și calitatea vieții lor profesionale Se crede că liderii colegiilor se tem că sindicalizarea profesorilor va afecta eficacitatea organizației Această problemă a fost studiată în de colegii (Cameron, ), profesorii din colegii fiind sindicalizați și profesorii din de colegii nu Autorul studiului a identificat nouă indicatori ai performanței colegiului, inclusiv dezvoltarea academică a studenților, satisfacția profesorilor și a liderilor și capacitatea de a atrage resurse Colegiile care nu au avut sindicate au avut rezultate semnificativ mai bune la trei din cele nouă măsuri; colegiile sindicalizate nu au fost semnificativ mai eficiente în nicio măsură Au fost colectate și date despre atitudinile profesorilor față de patru factori legați de munca lor Rezultatele obţinute sunt prezentate în fig P Cercetare comportamentală privind relația dintre sindicate și management Atribuții „Birocratizare” Colegialitate Colegialitate pentru profesori-profesori profesori și supraveghetori compoziţie Orez P Evaluarea efectelor sindicalizării personalului didactic din colegii Sursa: „The Relationship Between Faculty Unionism and Organizational Effectiveness”, K Cameron, , Academy of Management Journal, , p Potrivit profesorilor, de la formarea sindicatului au crescut puterile cadrelor didactice și „birocratizarea”, în timp ce colegialitatea a scăzut Studiul a constatat diferențe semnificative în performanța colegiilor cu și fără sindicate, dar cauza nu a fost determinată Poate că sindicalizarea „provoacă” o scădere a eficienței colegiilor, ceea ce ar fi un argument puternic împotriva sindicatelor Totuși, s-ar putea întâmpla și ca colegiile mai puțin eficiente să recurgă la sindicalizare pentru a îmbunătăți situația, ceea ce este evident un argument pro-sindical După cum sa menționat în capitolul , relațiile cauzale sunt dificil de determinat Raelin ( ) notează că literatura de specialitate pe această temă indică faptul că colegiile mai puțin eficiente formează sindicate în încercarea de a-și restabili statutul profesional, deși este îndoielnic că sindicatul însuși ar putea restabili statutul profesional la nivelul care l-a precedat deprofesionalizare Un studiu (Fullagar, Gallagher, Gordon și Clark, ) a testat ipoteza că noii membri ai unei organizații trec printr-un proces de socializare în timp ce iau în considerare aderarea la un sindicat Există două tipuri de socializare Prima este socializarea instituțională, care reprezintă procedurile colective și formale pe care organizațiile le folosesc pentru a se asigura că noii veniți primesc aceeași experiență și aceleași informații pentru a asigura răspunsuri standardizate Procedurile de socializare individuală sunt individualizate și informale Socializarea individuală este informală în sensul că învățarea are loc la locul de muncă prin interacțiunea cu alți membri ai organizației Autorii au descoperit că procedurile individuale de socializare au avut un efect pozitiv atât asupra sindicalizării emoționale, cât și comportamentale În același timp, procedurile de socializare instituțională s-au dovedit a fi fie ineficiente, fie contraproductive Din punct de vedere practic, aceasta înseamnă că există o interacțiune importantă între reprezentanții sindicatului și noii membri ai organizației, o modalitate Anexă Relațiile dintre sindicate și conducere conducând la dezvoltarea atașamentului emoțional al angajatului față de sindicat și la participarea lui în continuare la activitățile sindicale Socializarea informală și individuală poate fi realizată nu numai de organizatorii de sindicat, ci și de membrii obișnuiți activi sau interesați ai sindicatului Activitățile de socializare instituțională (de exemplu, programele de orientare sindicală) par a fi mai eficiente în creșterea gradului de conștientizare, în timp ce activitățile individuale de socializare sunt mai eficiente ca mijloc de creștere a angajamentului (Fullagar, Clark, Gallagher și Gordon, ) Soluționare a litigiilor După cum probabil puteți ghici, psihologii I/O studiază procesul de soluționare a litigiilor atât în laborator, cât și în teren Ca și în alte domenii de cercetare I/O, generalizarea rezultatelor de laborator în acest domeniu este oarecum limitată Gordon, Schmitt & Schneider ( ) consideră că valoarea cercetării de laborator este de a pregăti oamenii pentru negocieri colective reale în viitor, precum și de a dezvolta chestionare pentru utilizare ulterioară în soluționarea disputelor Ei subliniază că deficiențele cercetării de laborator și de teren privind soluționarea disputelor sunt deficiențe clasice ale oricărei cercetări de laborator și de teren (a se vedea capitolul ) În studiile de laborator, este dificil de generalizat rezultatele, iar în studiile de teren este imposibilă identificarea relațiilor cauzale Unele studii au analizat medierea și arbitrajul ca mijloc de soluționare a litigiilor Bazerman și Neale (Bazerman & Neale, ) se întreabă dacă strategiile de recrutare și formare pot îmbunătăți eficacitatea negocierilor Ei sugerează să selecteze negociatorii pe baza capacității lor de a privi problemele în linii mari și să-i antreneze să nu forțeze prea mult pentru o anumită soluție Autorii au descoperit că instruirea a crescut cantitatea de concesii pe care negociatorii erau dispuși să le facă și au concluzionat că a ajutat la rezolvarea disputelor Un studiu (Neale, ) a constatat că atunci când taxele de arbitraj sunt mari, este mai probabil ca negociatorii să ia o decizie pe cont propriu Dar dacă prețul arbitrajului nu este foarte mare, este mai probabil ca părțile să recurgă la arbitraj Cercetătorii au identificat, de asemenea, consecințele comportamentale ale diferitelor tipuri de arbitraj Starke și Notz ( ) oferă dovezi că cei care au așteptat ca oferta finală să fie arbitrată au fost mai aproape de un acord la sfârșitul negocierilor decât cei care au așteptat arbitrajul convențional Grigsby și Bigoness ( ) concluzionează că oferta finală de arbitraj, arbitrajul convențional, arbitrajul cuprinzător și clauza de arbitraj duc la rezultate diferite ale negocierilor, chiar dacă toate sunt variante ale aceluiași proces de soluționare a litigiilor (arbitraj) Cercetarea comportamentală privind soluționarea disputelor descrisă mai sus ne permite să înțelegem lucruri care ar fi imposibil de înțeles cu cercetarea tradițională a economiei muncii Brett, Goldberg și Uri (Brett, Goldberg și Cercetare comportamentală privind relația dintre sindicate și management Ury, ) discută rolul psihologilor I/O în procesul de soluționare a disputelor Ei consideră că specialistul ar trebui să organizeze sistemul de soluționare a litigiilor în așa fel încât succesiunea procedurilor să conducă de la cele mai puțin costisitoare la cele mai scumpe și, de asemenea, să ajute părțile să dobândească noi motivații, abilități de negociere și resurse pentru noi proceduri Specialistul poate recomanda chiar schimbări în organizație care vor contribui la funcționarea cu succes a sistemului de soluționare a litigiilor Loialitatea Uniunii Noțiunea de loialitate a unui angajat față de un sindicat este legată de noțiunea de „dublă cetățenie”: poate o persoană să fie loială atât sindicatului, cât și angajatorului? Oamenii de știință studiază de ceva vreme condițiile prealabile pentru loialitatea sindicatelor și companiei Înțelegerea noastră despre loialitatea sindicală a fost îmbunătățită printr-un studiu pe scară largă realizat de Gordon, Philpot, Burt, Thompson și Spiller ( ) Acești autori au elaborat un chestionar de loialitate care a fost completat de peste de membri de sindicat Răspunsurile au fost supuse analizei factoriale, care a dus la identificarea a patru dimensiuni ale loialității sindicale: loialitatea, responsabilitatea față de sindicat, disponibilitatea de a lucra pentru sindicat și credința în sindicalism Pentru sindicate, acest studiu a avut cel puțin două avantaje principale În primul rând, sindicatele ar putea folosi chestionare pentru a evalua efectul acțiunilor și solidarității lor, în special înainte de negocieri În al doilea rând, studiul a evidențiat importanța socializării pentru noii membri de sindicat Autorii sugerează că loialitatea sindicală este sporită atunci când activitățile formale și informale sunt folosite pentru a implica un nou venit în activitățile sindicale Principalele condiții pentru reușita procesului de socializare sunt atitudinea binevoitoare a colegilor și disponibilitatea lor de a ajuta Îmbunătățirea socializării noilor membri crește loialitatea acestora, care este unul dintre indicatorii forței uniunii Într-un studiu (Ladd, Gordon, Beauvais & Morgan, ), un chestionar de loialitate sindicală a fost completat de membrii obișnuiți și neangajați ai aceluiași sindicat clerical Rezultatele au fost aceleași ca în studiul original, în ciuda diferenței dintre eșantioane, deși alți cercetători au ajuns la concluzii oarecum diferite (Friedman & Hayey, ) A fost realizat un studiu care confirmă fezabilitatea utilizării Inventarului de loialitate al Uniunii pentru a studia unionismul în Olanda (Klandermans, ) Potrivit unui studiu (Meilor, ) care a analizat scăderea numărului de membri a douăzeci de sindicate, lucrătorii care au rămas în sindicatele care pierduseră cei mai mulți membri au arătat cea mai mare loialitate Membrii filialelor locale ale sindicatelor cu cele mai mari pierderi și-au exprimat o mai mare disponibilitate de a participa la greve ulterioare Fullagar și Barling ( ) raportează că instrumentul sindical, nemulțumirea la locul de muncă și experiența anterioară de socializare în sindicate sunt cel mai strâns legate de loialitatea sindicală Autorii cred că durerea Anexă Relațiile dintre sindicate și conducere O mai mare loialitate sindicală este rezultatul participării oficiale mai active la activitățile sindicatului În plus, s-a constatat (Margenau, Martin & Peterson, ) că lucrătorii mulțumiți au arătat loialitate atât față de companie, cât și față de sindicat, în timp ce lucrătorii nemulțumiți au arătat loialitate doar față de sindicat Tetrick ( ) notează că loialitatea sindicală are loc în contextul drepturilor organizaționale pe care sindicatul le oferă, precum și al comportamentului civic în organizație din partea membrilor de sindicat Tetrick susține că gradul de loialitate sindicală poate fi văzut în termenii contractului psihologic dintre lucrător și organizație și rolul pe care îl joacă sindicatul în menținerea acelei relații Sverke și Kuruvilla ( ) au identificat doi parametri pentru a explica loialitatea unui muncitor față de un sindicat Prima este instrumentalitatea, valoarea sau utilitatea evaluată subiectiv asociată cu apartenența la sindicat Al doilea este ideologia, acceptarea și sprijinirea de către o persoană a idealurilor și principiilor care ghidează sindicatul Pe baza acestor două dimensiuni, Sverke și Sjoberg ( ) au dezvoltat o tipologie a loialității sindicale (vezi Figura A ) Ambii parametri (instrumentalitate și ideologie) sunt împărțiți în două niveluri, înalt și scăzut În acest caz, se formează un model de clasificare cu patru celule După cum se arată în fig Punctul , un membru de sindicat suspendat este un membru neangajat care încearcă să nu participe la activitățile sindicale și este dispus să renunțe la calitatea de membru de sindicat Se poate aștepta ca un membru instrumental de sindicat să rămână membru al sindicatului și să sprijine activitățile sale care vizează creșterea salariilor și îmbunătățirea condițiilor de muncă Membrii de sindicat care îi sunt loiali în principal din motive ideologice (membri ideologici de sindicat) sprijină și participă la activitățile sindicale, cum ar fi participarea la întâlniri Categoria membrilor de sindicat dedicati înșiși, reprezentați de membri de sindicat cu un nivel înalt în ambele dimensiuni, este partea cea mai activă a sindicatului Alte forme de participare sindicală includ conducerea, participarea la comitetele sindicale și votul la alegeri (Kelloway, Catano și Carroll, ) Nivel inalt Loialitate ideologică față de sindicat Nivel înalt Nivel scăzut Devotamentul unional instrumental Membru propriu de sindicat dedicat Unionist instrumental Membru al sindicatului ideologic Membru de sindicat suspendat Nivel scăzut Orez P Tipologia loialității sindicale O sursă „Comportamentul de membru al Uniunii: Influența angajamentului instrumental și bazat pe valoare”, M Sverke și A Sjoberg, , Changing Employment Relations (pp - ), ed De LE Tetrick & J Barling, Washington, DC: Asociația Americană de Psihologie F/O psihologie și relații industriale În cele din urmă, Gordon și Ladd ( ) recomandă ca cercetătorii care studiază ambivalența lucrătorilor să aibă în vedere etica profesională Cercetătorii ar trebui să fie pe deplin conștienți de motivațiile sindicatelor și companiilor în inițierea cercetării privind loialitatea Un psiholog F/O care efectuează astfel de cercetări nu ar trebui să se lase „utilizat” de o parte sau de cealaltă în scopuri proprii O problemă asemănătoare este ridicată de Zickar ( ), subliniind faptul că psihologii F/O au fost implicați în „butingul sindicatelor”, folosind teste de personalitate pentru a identifica solicitanții de locuri de muncă „pro-sindicali” F/O psihologie și relații industriale Hartley ( ) notează că există multe moduri în care psihologia I/O poate contribui la domeniul relațiilor industriale Acestea includ multe dintre problemele discutate mai sus, inclusiv motivele pentru care lucrătorii se alătură sindicatelor, soluționarea disputelor și loialitatea ambivalentă În cele ce urmează, cinci teme psihologice tradiționale P/O vor fi analizate din perspectiva sindicatelor: recrutarea, formarea, formarea în conducere, implicarea angajaților și schimbarea organizațională Selectarea personalului Atât în companiile sindicalizate, cât și în cele nesindicate, conducerea determină cunoștințele, abilitățile și abilitățile necesare pentru a duce treaba la bun sfârșit Departamentul de Resurse Umane determină, de obicei, adecvarea unui candidat pentru un loc de muncă de nivel scăzut Pentru munca de nivel superior, responsabilitatea se extinde la diferite departamente ale companiei Cu toate acestea, într-o societate în care funcționează un sindicat, contractul de muncă poate prevedea că persoanele angajate pentru muncă reprezentate de sindicat trebuie să adere la sindicat după o perioadă de probă Acesta este un magazin sindical; lucrătorul nu are de ales dacă să se înscrie sau nu într-un sindicat În alte companii, lucrătorii au dreptul de a decide singuri dacă se alătură unui sindicat; Acestea sunt magazine deschise Cu toate acestea, poate exista o presiune semnificativă asupra unui lucrător pentru a se alătura unui sindicat În multe cazuri, aderarea la un sindicat este în interesul lucrătorului, deoarece sindicatul oferă beneficii și protecție Influența sindicală poate funcționa și în direcția opusă Cunosc o companie care se mândrește că nu are un sindicat În opinia ei, sindicalizarea este provocată de lucrătorii care au experiență de apartenență la sindicat, astfel încât compania îndepărtează cu grijă solicitanții de angajare pentru fostul membru al sindicatului Cei care au fost într-un sindicat nu sunt considerați candidați viabili (dar nu li se spune despre asta) Firma are nevoie de candidați cu abilitățile necesare, dar se consideră mai important să se excludă posibilitatea formării de sindicat Depinde dacă o companie poate continua această practică de selecție fără pierderea forței de muncă Astăzi, totuși, de state au legi care interzic calitatea de membru obligatoriu la sindicat ca condiție pentru a lucra pentru o companie Anexă Relațiile dintre sindicate și conducere posturile vacante și numărul de solicitanți pentru munca în acesta Astfel, atât din punctul de vedere al solicitanților, cât și al companiei, sindicatele pot influența și influențează în cele din urmă cine primește postul Instruire Un domeniu în care sindicatele au un impact direct și semnificativ este formarea personalului Una dintre cele mai vechi forme de formare este formarea profesională sau ucenicia (uceniciile și sindicatele au o lungă istorie în utilizarea acestui tip de formare, în special în meserii Formarea profesională este reglementată de lege și administrată la nivel național de Departamentul Muncii al SUA Biroul) of Industrial Training ( Biroul de ucenicie și formare lucrează îndeaproape cu sindicatele, școlile profesionale, diverse agenții de stat etc Potrivit Departamentului Muncii din SUA ( ), există peste de ocupații de ucenicie cu peste de ucenici Ucenicii primesc un program formal de ucenicie, ei sunt repartizați unui maistru supraveghetor la locul de muncă și li se oferă facilități de formare Pe măsură ce ucenicia progresează prin ucenicie, salariul crește și ucenicul învață pe deplin toate aspectele profesiei Majoritatea programelor de ucenicie funcționează în domenii profesionale în care sindicatele sunt cele mai puternice (construcții, producție, transport), astfel încât sindicatele lucrează îndeaproape cu Biroul de Formare pentru Locuri de Muncă De exemplu, fig Punctul ilustrează cooperarea dintre diferite organizații și instituții în pregătirea tâmplăriei Deși nu toate sindicatele participă la programele de ucenicie, legătura dintre sindicate și sistemul de ucenicie este una dintre cele mai vechi din istoria sindicatelor americane Formare în leadership Nu este neobișnuit ca lucrătorii aleși în funcții de conducere în sindicatul lor (de exemplu, ca organizator de sindicat) sau în compania lor (de exemplu, ca supervizor) să nu fie pregătiți să îndeplinească funcții de conducere O serie de studii au folosit principiile justiției procedurale pentru a explica justiția organizațională Cole și Latham ( ) au folosit un exercițiu de instruire a supraveghetorilor pentru a lua măsuri disciplinare eficiente împotriva angajaților Supraveghetorii au fost repartizați fie în grupul de instruire, fie în grupul de control După exerciții de joc de rol privind incidentele organizaționale, lucrătorii sindicalizați și experții disciplinari (manageri, oficiali sindicali și avocați) au evaluat corectitudinea disciplinară a supraveghetorilor formați mai mare decât cea a grupului de control al supraveghetorilor Skarlicki și Latham ( ) au încercat să exploreze dacă formarea oficialilor de sindicat în abilitățile necesare implementării principiilor justiției organizaționale ar crește nivelul de comportament civic din partea membrilor sindicatului Rezultatele au arătat că la trei luni de la instruire, evaluarea corectitudinii sindicale de către membrii de sindicat ai căror lideri au fost instruiți F/O psihologie și relații industriale a fost mai mare decât evaluarea membrilor de sindicat ai căror lideri au fost incluși în grupul de control Skarlicki și Latham ( ) au instruit organizatorii sindicali în implementarea justiției procedurale folosind incidente organizaționale ca exemple Educația a extins conceptul de esență a justiției Probabil că poate reduce numărul de dispute de muncă dintre lucrători din cauza muncii neloiale Aceste exemple ilustrează modul în care concepte precum corectitudinea procedurală și cetățenia organizațională pot fi folosite pentru a îmbunătăți calitatea conducerii în organizațiile sindicalizate Orez P Colaborare între sindicate, industrie și guvern în sistemul de ucenicie pentru formarea în tâmplărie Sursa: Ucenicie: trecut și prezent (p ) Departamentul Muncii din SUA, , Washington, DC: Imprimeria guvernamentală din SUA Implicarea angajaților Implicarea angajaților acoperă unele dintre cele mai noi concepte în management, cum ar fi proprietatea angajatului asupra companiei, planurile de împărțire a profitului angajaților, echipele de lucru autogestionate, managementul calității totale Este rezonabil să ne întrebăm dacă interesul sporit pentru participarea angajaților în management a dus la o slăbire a atitudinii „noi/ei” din partea angajaților Kelly și Kelly ( ) concluzionează că lucrătorii exprimă atitudini pozitive față de anumite inovații (grupuri de lucru autogestionate), dar această atitudine este Anexă Relațiile dintre sindicate și conducere este specific unei inovații specifice și nu se aplică unor atitudini mai generale „noi/ei” și climatului psihologic de la locul de muncă Autorii consideră că nu au fost create condițiile necesare pentru formarea unei orientări spre cooperare Ei notează că atitudinea generală se poate schimba dacă există un sentiment de alegere și control personal, dar condițiile economice și directivele de management nu oferă condiții care să creeze un sentiment de alegere pentru lucrătorii care dețin control Adică, angajații consideră că situația economică obligă conducerea să adopte noi abordări care ar reduce diferența de putere dintre angajați și management Prin urmare, în unele companii, gradul de încredere sinceră dintre angajați și management este insuficient pentru a asigura cooperarea În mod similar, Fields și Thacker ( ) au analizat schimbările în loialitatea sindicală și organizațională în urma unui program comun de sindicat și management pentru îmbunătățirea calității vieții la locul de muncă Rezultatele au indicat că loialitatea companiei în rândul lucrătorilor sindicalizați a crescut doar atunci când participanții au evaluat programul ca fiind de succes; în același timp, loialitatea sindicală a crescut indiferent de succesul programului În general, deși lucrătorii sindicalizați recunosc beneficiile participării la programele de implicare a lucrătorilor, participarea la acestea nu înseamnă că liniile dintre sindicat și conducere sunt estompate Schimbare de organizare După cum sa menționat în Capitolul , schimbarea este de obicei dificil de implementat în orice organizație Este și mai dificil să faci asta într-o organizație în care lucrătorii sunt reprezentați de un sindicat Blackard ( ) evaluează procesul de management al schimbării într-o organizație sindicalizată după cum urmează: Relația dintre sindicat și conducere s-a dezvoltat de-a lungul unei perioade de timp și s-a oprit undeva între ostilitățile deschise și încercările de a forma parteneriate Deși aceste relații sunt apropiate de parteneriate, ele încă lasă mult de dorit Conducerea într-o organizație în care funcționează un sindicat este ghidată de legi care nu sunt aplicabile în absența unui sindicat Aceste legi, în special cele referitoare la negocieri și contracte de muncă, sunt un factor important în schimbarea managementului Într-o organizație în care există un sindicat, conducerea se confruntă cu mai multe surse de rezistență, motive de rezistență și o capacitate de rezistență mai mare decât într-o organizație în care nu există sindicat Blackard observă că astăzi mai mult decât oricând este necesar ca organizațiile să se schimbe ca răspuns la schimbarea condițiilor externe (de exemplu, concurența internațională, creșterea prețurilor), așa cum am discutat deja în capitolul Cu toate acestea, într-o companie în care funcționează un sindicat, schimbarea trebuie apar pe două niveluri În primul rând, managementul trebuie să facă toate schimbările de afaceri necesare pentru a rămâne competitiv într-o lume în schimbare rapidă În al doilea rând, de asemenea Concluzia trebuie să-ți schimbi relația cu sindicatul tău Sindicatul este în măsură să întârzie, să excludă sau să împiedice astfel de schimbări, iar ceea ce va alege să facă va fi determinat în mare măsură de relația sa cu conducerea Blackard consideră că, dacă relația dintre conducere și sindicat nu este pozitivă, atunci pentru ca compania să poată face în mod eficient toate schimbările necesare, conducerea trebuie să îmbunătățească aceste relații În mod obișnuit, schimbările în afaceri au ca rezultat reduceri de locuri de muncă, remaniere a rolurilor și responsabilităților, introducerea sau revizuirea regulilor de muncă, modificări ale salariilor, beneficiilor și orelor de muncă Lucrătorii vor rezista în mare parte schimbării, atât individual, cât și prin reprezentanții lor sindicali aleși Această rezistență va confirma faptul că sindicatul este o forță legitimă în procesul de schimbare și va cere conducerii să se angajeze nu numai cu lucrătorii, ci și cu sindicatul care îi reprezintă Sindicatul poate refuza să discute o propunere a companiei care abordează o problemă acoperită de un contract de muncă aprobat anterior, cum ar fi salariul, programul de lucru, condițiile de muncă În acest caz, chestiunea este închisă pentru discuție, iar sindicatul își poate folosi dreptul de a spune: „Afacerea valorează mai mult decât banii” – până la expirarea contractului, iar acesta poate expira doar după câțiva ani La expirarea contractului, compania, după negocieri adecvate, poate încerca să implementeze schimbările planificate sub amenințarea altor tactici de rezistență sindicală Psihologia rezistenței sindicale se bazează parțial pe refuzul sindicatului de a părea nesemnificativ în relația dintre lucrători și companie (vezi Figura A ) Oamenii sunt de obicei reticenți la schimbare, deoarece schimbarea este asociată cu o anumită pierdere (sau pierdere subiectivă) a controlului asupra vieții lor Prin urmare, sindicatul poate deveni un instrument de creștere a controlului lucrătorilor, chiar și cu riscul unor consecințe dăunătoare pe termen lung pentru aceiași lucrători Dacă sindicatul nu rezistă în mod adecvat propunerilor de schimbare ale managementului, însăși viabilitatea sindicatului ca reprezentant al lucrătorilor este pusă sub semnul întrebării Blackard susține că există lacune în cunoștințele noastre despre schimbarea organizațională în companiile sindicalizate, deoarece aceste cunoștințe se bazează pe înțelegerea atât a metodelor de schimbare organizațională (vezi capitolul ) cât și a sindicatelor (așa cum s-a discutat mai sus) Concluzie Rolul sindicatelor în sectorul serviciilor și industriei din SUA se schimbă Cel mai înalt punct de influență și putere al sindicatelor se află în anii - Din anii Sindicatele americane pierd în mod constant membri Masters ( ) susține că sindicatele se află la o răscruce în evoluția lor El observă că sindicatele și-au propus în mod tradițional trei obiective Primul este de a desfășura negocieri colective cu angajatorii, pentru a obține salarii mai mari și condiții de muncă mai bune pentru lucrătorii care sunt membri ai sindicatelor Al doilea scop este activitatea politică, pe care unii oameni de știință o consideră principalul scop al europeanului Anexă Relația dintre sindicate și conducere sindicatele cerului Activitatea politică are drept scop lobby-ul legilor în favoarea sindicatelor și a membrilor acestora Prin urmare, unii cercetători susțin că sindicatele sunt mai puternice în Europa decât în SUA datorită orientării lor politice și ideologice mai mari Al treilea obiectiv este organizarea de activități pentru atragerea de noi membri și creșterea veniturilor din cotizațiile sindicale Fiecare dintre obiective adaugă putere uniunii Masters notează că sindicatele trebuie să dedice mai multe resurse pentru a-și consolida propriile organizații și pentru a-și afirma valoarea în societate Unul dintre drumurile pe care le pot parcurge sindicatele duce la redresare, iar celălalt duce la pierderea semnificației Psihologia I/O ca știință poate beneficia de pe urma explorării unui număr de probleme nu numai din poziția tradițională de conducere, ci și din poziția sindicatului Un exemplu este studiul violenței la locul de muncă Când se analizează problema din punct de vedere al managementului, iese în prim-plan identificarea angajaților predispuși la comportamente antisociale Privită dintr-o perspectivă sindicală, așa cum subliniază King și Alexander ( ), violența la locul de muncă este plasată în contextul general al securității și sănătății în muncă Lucrătorii subliniază condițiile prealabile pentru violența la locul de muncă, cum ar fi supra-planificarea, stresul, orele lungi, orele suplimentare forțate, teama de închiderea fabricilor sau pierderea locului de muncă În plus, există adesea dovezi despre ceea ce trebuie făcut pentru a atenua problemele care duc la confruntări și amenințări la locul de muncă Sindicatele spun că conducerea nu dorește să acorde atenție condițiilor de muncă care sunt premisele violenței; poziția de conducere este de a elimina candidații care vor reacționa negativ la astfel de condiții În opinia mea, ambele poziții au meritele lor, iar interacțiunea creativă dintre ele este cea care ne mărește șansele de a obține o înțelegere mai profundă a fenomenului violenței la locul de muncă EXEMPLU Ar trebui să creez un sindicat? Carl Dwire și Ann Stovos sunt profesori la Springdale College Colegiul există de mai bine de de ani, iar Dwyer i-a fost profesor aproape de la început Stovos este o relativ nou-venită, împlinește recent ani de când și-a început cariera universitară În ultimii ani se vorbește despre crearea unui sindicat al profesorilor Interesul pentru aceasta a apărut în legătură cu două evenimente În primul rând, colegiul se confrunta cu dificultăți financiare din cauza scăderii numărului de studenți Fără un venit adecvat din taxele de școlarizare, colegiul s-a luptat să plătească salariile facultăților Ca urmare, șase posturi didactice au fost tăiate A doua evoluție a fost că, pentru al treilea an consecutiv, profesorii au primit doar o creștere de două procente a salariilor La alte colegii din stat, promovările au fost mai mari, iar unele facultăți au simțit că sunt dezavantajate Concluzia În campus au apărut reprezentanți ai diferitelor sindicate; mulți au fost în favoarea alegerilor pentru aderarea la sindicate care urmează să aibă loc într-o lună Cu toate acestea, părerile profesorilor au fost împărțite Unii au susținut deschis sindicatul, alții s-au opus, dar cei mai mulți nu și-au exprimat părerea Dwyer a fost împotriva ideii de negociere colectivă; Stovos - pentru Deoarece aveau un birou comun, acest subiect a apărut adesea în conversații Într-o zi, au discutat dacă scopurile sindicatelor sunt compatibile cu scopurile învățământului superior Dwyer a început conversația: „Nu cred că facultatea este un loc pentru pichetari zgomotoși care poartă bannere și care amenință că vor bătu pe oricine trece linia de pichet Colegiul este un loc de reflecție științifică liniștită, o oportunitate de a educa studenții interesați și de a vorbi despre valori mai profunde Sunt aici de când erau doar cinci clădiri și douăzeci de oameni în personal Nu vreau să văd acest loc transformându-se într-un loc de joacă pentru bătăuși” „Te uiți la prea multe filme Carl”, a răspuns Stovos - Nimeni nu va transforma Springdale într-un câmp de luptă vreau la fel ca tine Nu am venit aici pentru a fi amenințat cu vătămare fizică Nu-l vreau mai mult decât tine Dar vreau și ca administrația să mă trateze corect Aș dori să mă asigur împotriva arbitrarului Nu e nimic imoral în asta, nu?" „Credeți că sindicatul poate preveni disponibilizările și ne poate obține o creștere anuală de salariu de %?” remarcă ironic Dwyer „Nu, nu cred”, a răspuns Stovos, „dar sindicatul poate oferi o politică de reducere echitabilă Și dacă toată lumea primește o mărire de %, poate și sindicatul ne va ajuta cu asta Un sindicat nu face minuni, dar poate ajuta la prevenirea nedreptății ” — Nu înțelegi, Ann Facultatea nu este o fabrică Colegiul este ghidat de alte idealuri Principalul lucru aici nu este profitul, ci educația, cunoașterea Trebuie să creăm atmosfera potrivită pentru mințile curios, pentru învățare și creștere personală Dacă m-ar interesa doar bani, nu aș fi profesor la facultate”, a răspuns Dwire „Fie că îți place sau nu, Carl, suntem muncitori, la fel ca restul muncitorilor Ce este greșit în încercarea de a obține un tratament echitabil la locul de muncă? Noi, ca toți ceilalți, trebuie să plătim facturile cu ceva și să întreținem familia cu ceva Nu înțeleg cum este o facultate „diferită” de orice alt angajator” „Aceasta este problema”, a răspuns Dwyer - Facultatea nu este doar un angajator, iar noi nu suntem doar un loc de muncă Avem o carieră, iar succesul carierei noastre depinde de condițiile care vor susține ceea ce încercăm să facem Organizatorii sindicali, liniile de pichet, contractele de muncă și brokerii nu au locul în colegiu” „Nu văd de ce o facultate ar trebui scutită de obligația de a-și trata angajații în mod corect, ca orice alt angajator Ce face facultatea atât de specială? întrebă Stovos „În urmă cu douăzeci, chiar zece ani, însăși ideea de sindicat ar fi fost absurdă Faptul că discutăm acum despre asta este doar o dovadă că calitatea educației în țara noastră este în scădere Îmi pot imagina: „Îmi pare rău băieți, acesta este ultimul nostru curs Sunt în grevă de luni, spuse Dwyer iritat S-a ridicat de la masă, și-a luat haina și pălăria și s-a dus la curs „Nu cred că ți-ar fi fost mai confortabil să ai ultima ședință pentru că poziția ta a fost redundantă”, a spus Stovos după ea Dwyer nu răspunse, dar trânti ușa când pleca Anexă Relația dintre sindicate și conducere întrebări de testare Credeți că Dwire are dreptate când crede că un sindicat ar interfera cu obiectivele învățământului superior? Ce beneficii vede Stovos în sindicalizare? Considerați că unele organizații, datorită scopului și scopurilor lor, nu ar trebui să permită sindicalizarea lucrătorilor? Dacă da, ce organizații și de ce? Crezi că pozițiile lui Dwyre și Stovos sunt legate de cât timp au fost în facultate? De ce? Ce părere aveți despre sindicate? Care este motivul parerii tale? Index alfabetic ȘI absenteism urgențe influență adversă analiză sarcini personalitate comportament antisocial arbitraj de interese arbitraj ofertă finală arbitrajul conflictelor de muncă material audiovizual acțiuni afirmative B nivelul de bază curriculum vitae LA valabilitate constructiv criteriu definiție CI aparent predictori semnificativ web learning putere și eficiență lider echitate externă validitate externă echitate internă validitate internă implicare G generalizarea valabilității comportament civic într-o organizație scale grafice de evaluare analiză grafologică gândire de grup d metoda deductivă cunoștințe declarative opțiuni de decertificare statistică descriptivă diada disparitate diferenta salariala sindicat/nonsindical încredere greva înlocuitori de conducere declarație de conflict de muncă abuz de substanțe cunoștințe și metoda inductivă interviu situațional structurare studiul , La trăsăturile de personalitate ca mediatori ai stresului cvasi-experiment clasa de munca clasificare personal comanda comunicare factori compensați competență compilare de cunoștințe arbitraj complex învățare pe calculator arbitraj convențional construcție comportament contextual conflict criterii concept concept creuzet corelație coeficient de valabilitate , corelații Index furt scor predictor critic cultură l experiment de laborator prelegeri licență blocare loc de control m mediana măsuri de variabilitate (sau variabilitate) măsuri de tendință centrală meta-analiză metoda de grade metode de estimare regresie multiplă (R) analiză regresie multiplă modă modeling , motivația evaluatorului concept multicultural n observare fiabilitate forme interschimbabile consistență internă retest consecvența evaluărilor experților mentori învățare teoria neoclasică nepotism inegalități de plată insuficientă și de plată în exces norme despre domenii de psihologie I/O generalizare îmbogățire a muncii mostre de lucru instruire la locul de muncă personalul capacitatea mentală generală (g) Testul de clasificare pentru întreaga armată modele mentale generale chestionar organizații justiție organizațională dezvoltare organizațională (OD) analiză organizațională selecție personal magazine deschise evaluări evaluări colegii munca greșeli cauzată de efectul de halo îngăduință tendință centrală P parametri de motivație variabilă transferul de învățat scară de observare comportamentală scale comportamentale și chestionare abordare comportamentală creștere absorbție psihologie pozitivă pozitia poligraful arbitraj punct cu punct consecințele stresului medierea nevoie loialitate față de organizație predictor precondiții pentru stres principiul unității de comandă principiul structurii liniare și auxiliare principiul domeniului de control testarea drogurilor productivitatea muncii formare profesională comportament prosocial sănătate în muncă stres profesional magazin sindical justiție procesuală cunoștințe procesuale Index alfabetic procent de selecție procese de comandă fidelitate psihologică contract psihologic R egalitate dezvoltarea managementului distribuții și formele acestora investigație plasarea personalului , răspuns la stres analiză de regresie scale de evaluare cu omologi comportamentali scrisori de recomandare recrutare piramida de recrutare reorganizare suprasolicitare de rol conflict de rol joc de rol Cu sabotaj stima de sine autoeficacitate program liber hărțuire sexuală alegeri de certificare exerciții situaționale abordare situațională principiul scalar fuziunea organizațiilor munca în schimburi valoare proporțională reducerea socială a sistemului coeziune corectitudinea distribuției metode comparative valoare medie grad de control factori de stres structura organizatorică scheme t taxonomie tactica influenţei teorie ierarhia nevoilor leadership implicit schimb între lider și membrii grupului așteptări definiție consolidare stabilire de obiective echitate autoreglementare sisteme caracteristici postului testare surse de informare computerizat adaptiv (CAT) aptitudini fizice standarde etice teste baterii de testare a abilităților tipuri , inteligență abilități senzoriale/motorii judecată situațională abilitate tehnică onestitate inteligență emoțională tip A tip B leadership transformațional pregătire evaluator rotație de locuri de muncă contract de muncă fundătură La concediere satisfacție în muncă nivel analiză vânzări salarizare f criterii reale fidelitate fizică Index analiza funcțională a muncii (FAP) principiul funcțional X abordarea caracterului leadership carismatic studii Hawthorne Efectul Hawthorne c centre de evaluare a personalului h onestitate perspectiva emică perspectiva etică Yu distrugerea sindicatelor Termeni străini comandă ad-hoc Paul Muchinsky Psihologie, profesie, carieră ediția a -a Tradus din engleză de V Belousov Redactor-șef Redactor-șef Manager de proiect Editor de producție Editor științific Editori literari Redactor de artă Corectitori Aspect E Stroganova L Vinokurov E Tsvetkova A Borin R Berezovskaya N Ivanova, E Trofimov R Yatsko N Viktorova, L Komarova T Guseva ID licență nr din Semnat pentru publicare la Format x / Conv p l , Tiraj de exemplare Ordinul nr SRL „Peter Print” , Sankt Petersburg, st Blagodatnaya, d v Beneficiu fiscal - clasificator integral rusesc al produselor OK - , volumul ; - literatură educațională Tipărit din folii transparente gata făcute la Întreprinderea Unitară Federală de Stat „Printing Yard” numită după A I A M Gorki de la Ministerul Federației Ruse pentru Presă, Televiziune și Radiodifuziune și Comunicații de Masă , Sankt Petersburg, pr Chkalovsky, 